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ABSTRAK 
 
A. Nabila Mutiasari T. Yunus., Pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan (dibimbing oleh Nurjannah Hamid dan Wardhani 
Hakim) 
 
Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh baik secara parsial maupun 
secara simultan variabel kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan, dan menganalisis variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada Biro  Umum  dan  Perlengkapan  Sekretariat  Daerah Provinsi 
Sulawesi Selatan dengan sampel sebanyak 68 orang, menggunakan metode simple 
random sampling.  Analisis data yang digunakan adalah secara deskriptif untuk 
menjelaskan data penelitian dan deskripsi penelitian, sedangkan untuk 
menganalisis data kuantitatif menggunakan model analisis regresi linier berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi untuk variabel 
kompetensi sebesar 0,269, selain itu nilai  value = 0,003, nilai koefisien regresi 
untuk disiplin pegawai sebesar 0,283 dan nilai  value sebesar 0,004 sementara nilai 
koefisien untuk variabel lingkungan kerja sebesar 0,252 dengan nilai  value sebesar 
0,008 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini  menampakkan hasil yang positif dan 
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan.  Selain itu, variabel yang paling besar 
pengaruhnya dalam membangun kinerja pegawai adalah variabel kompetensi. 
 
Kata Kunci : Kinerja, Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan Kerja 
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ABSTRACT 
 
A. Nabila Mutiasari T. Yunus., The Influence of the Competence, Discipline 
and Environment Work at  the General Affairs and Equipment Bureau of Local 
Secretariat of South Sulawesi Province (supervised by Nurjannah Hamid and 
Wardhani Hakim) 
  
 
This Research aimed to investigate both the partial even the 
simultaneous effects of both the Competence, discipline and the environment 
work on performance  at the General Affairs and Equipment Bureau of Local 
Secretariat of South Sulawesi Province, and to analyse and identify which 
variable was dominant on performance of the General Affairs and Equipment 
Bureau of Local Secretariat of South Sulawesi Province by sampel as much 
68 people, using method of simple random sampling. Analyse the data used 
by descriptively to explain the data of research and description research, 
while to analyse the quantitative data using the multiple linear regression 
analysis. 
The result of research indicate that the value of coefficient regresision 
for the variable of competence equal to 0,269, others assess the  value = 
0,003, value of coefficient regresi for the discipline equal to 0,283 and assess 
the  value equal to 0,004 whereas coefficient value for the variable of the 
environmental work equal to 0,252 with the value  value 0,008 < 0,05. This 
matter look the result which are positive and signifikan to influence the 
performance at the General Affairs and Equipment Bureau of Local 
Secretariat of South Sulawesi Province. Others, biggest variable of its 
influence performance is competence variable.  
Keywords : Performance, Competence, Discipline and Environment Work. 
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BAB  I 
 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 
Keberhasilan suatu instansi dalam mencapai tujuan, tidak terlepas dari 
peran dan kinerja para pegawai yang ada dalam instansi tersebut. Pegawai 
sebagai sumber daya manusia merupakan asset terpenting bagi instansi 
karena perannya sebagai pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional 
instansi. Untuk itu para pegawai diarahkan agar dapat meningkatkan 
kinerjanya sehingga memiliki perilaku dan sikap yang mencerminkan tanggung 
jawab, loyalitas serta kedisiplinan. 
Implikasi penerapan pola otonomi daerah yang diberlakukan sejak era 
pemerintahan reformasi, menyebabkan pemerintah daerah terkadang 
diperhadapkan pada tantangan yang sangat kompleks dengan berbagai tugas 
dalam memenuhi tuntutan pembangunan dan pelayanan kepada masyarakat, 
kedua aspek tersebut menuntut kinerja pegawai yang maksimal. Berbagai 
kendala maupun tantangan yang dihadapi harus  segera dicarikan solusi 
dengan sebaik-baiknya sehingga tujuan organisasi dapat tercapai.  
Kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan setiap tahunnya berdasarkan indikator pada Daftar 
Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) memperlihatkan hasil yang cukup 
baik. Namun dari wawancara pendahuluan dengan beberapa kepala bagian 
mengatakan bahwa, kalau dilihat dari aspek kuantitas dan kualitas kerja, kinerja 
pegawai belum memenuhi harapan baik bagi masyarakat maupun bagi 
instansi. 
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Tabel 1.1. 
        Rekavitulasi Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) PNS  
Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
 
No Golongan 
Nilai Prestasi Kerja 
Keterangan Tidak 
baik 
Kurang 
Baik 
Baik 
Amat 
baik 
1 Golongan I - 3 5 - 8 orang 
2 Golongan II - - 71 11 82 orang 
3 Golongan III - - 69 26 95 orang 
4 Golongan IV - - 25 4 29 orang 
Jumlah - 3 170 41 214 orang 
          Sumber : data yang telah diolah, 2014 
 Mengacu pada upaya memenuhi tuntutan pembangunan dan 
meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat, maka diperlukan upaya 
peningkatan kinerja pegawai baik pada aspek kuantitas maupun aspek kualitas  
agar dapat memberikan kontribusi positif terhadap kinerja. Upaya yang 
dilakukan Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan dalam membangun kinerja pegawai, di antaranya membangun 
kompetensi yang positif antar pegawai, penerapan disiplin kerja, dan 
menyediakan lingkungan kerja yang kondusif.  
Flippo (2008:14) menyatakan terdapat beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, motivasi, gaya kepemimpinan, iklim 
kerja atau lingkungan kerja, dukungan organisasi, disiplin kerja dan 
kemampuan karyawan dalam hal ini kompetensi. Namun dalam penelitian ini, 
penulis memfokuskan pada variabel kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja 
sebagai variabel yang dapat membangun kinerja pegawai. 
Kompetensi merupakan suatu yang mendasari karakteristik dari suatu 
individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dari suatu pekerjaan 
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(Spencer dan Spencer 1993). Kompetensi melekat pada kepribadian 
seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku dan kemampuan secara 
luas pada semua situasi dan kondisi pekerjaan yang dihadapi. Peningkatan 
kompetensi pegawai akan mempengaruhi kinerja pegawai.  
Selain kompetensi, variabel disiplin juga sangat mempengaruhi kinerja 
pegawai. Menurut Sutrisno (2009:102) disiplin karyawan memainkan peranan 
yang dominan, krusial dan kritikal dalam keseluruhan upaya untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Demikian juga hasil penelitian Regina Aditya 
Reza (2010) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. Disiplin merupakan suatu kondisi atau sifat hormat yang ada 
pada diri setiap pegawai terhadap peraturan dan ketetapan suatu instansi. Jika 
peraturan dan ketetapan yang ada dalam suatu instansi diabaikan, maka 
pegawai dianggap mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya bila 
pegawai patuh pada aturan atau ketetapan yang diberlakukan, mencerminkan 
adanya disiplin kerja yang baik.  
Selain kompetensi dan disiplin, variabel yang tak kalah pentingnya 
mempengaruhi kinerja pegawai adalah lingkungan kerja. Menurut 
Soedarmayanti (2007) lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat di 
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung 
maupun tidak langsung. Lingkungan kerja atau iklim organisasi dapat 
berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja (Davis, 1995). 
Lingkungan kerja yang kondusif yaitu adanya sikap saling menghargai antara 
teman sejawat, antara atasan dan bawahan, perhatian dan merasa menjadi 
bagian integral instansi yang berdampak pada kepuasan bagi pegawai. 
Setiap instansi mempunyai iklim tersendiri yang membedakan dari 
4 
 
 
organisasi-organisasi  lain  yang  mempengaruhi  perilaku  anggota-
anggotanya. Moekijat (1990, hal. 97) menjelaskan  bahwa manajemen harus 
berusaha menciptakan suatu iklim yang memungkinkan tercapainya tujuan 
organisasi  dan  untuk  memenuhi  kebutuhan-kebutuhan  psikologis  maupun 
sosial para pegawainya agar tercipta kepuasan kerja pegawai. 
Berkaitan dengan pentingnya masalah kompetensi, disiplin dan 
lingkungan kerja, maka hal ini perlu diperhatikan oleh Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang merupakan 
unsur staf dalam membantu pimpinan dalam menjalankan roda pemerintahan  
provinsi dalam bidang administrasi dimana kesiapan dari aparatur dituntut 
untuk mampu menjalankan tugasnya dengan baik agar dapat mewujudkan  
tujuan yang telah  ditetapkan.  Usaha  pencapaian  tujuan tidaklah selalu 
berlangsung dengan mulus. Permasalahan yang terjadi pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah adalah  bahwa kinerja pegawai tidak sesuai 
dengan standar yang diharapkan, karena kepuasan kerja mengalami 
penurunan. Hal ini dapat dilihat dari kurang terjalinnya kerjasama antara satu 
pegawai dengan yang lainnya, iklim organisasi yang tidak mendukung aktivitas 
kerja, serta kurangnya motivasi melalui pemberian insentif dan tunjangan 
kinerja kepada setiap pegawai sehingga kepuasan kerja menurun dan pada  
akhirnya  kinerja  atau  prestasi  kerja  pegawai  ikut   pula  mengalami 
penurunan.   
Untuk  mengatasi  permasalahan  tersebut,  maka Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah perlu untuk memperhatikan dinamika 
kompetensi, penerapan disiplin pada pegawai dan lingkungan kerja yang 
memadai kepada setiap pegawai, hal ini dimaksudkan untuk dapat 
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memberikan kepuasan kerja yang pada gilirannya akan memacu kinerja bagi 
setiap pegawai. 
Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan di atas, maka penulis tertarik 
untuk mengangkat judul “Pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan”.  
 
B. Rumusan Masalah 
 
Dari uraian latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan masalah 
yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan? 
2. Manakah dari variabel kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja yang 
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Sejalan dengan rumusan masalah penelitian yang telah dikemukakan 
maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kompetensi, disiplin 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Propinsi Sulawesi Selatan. 
2. Untuk menganalisis dan mengetahui variabel yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Biro  Umum  dan  
Perlengkapan  Sekretariat  Daerah Propinsi Sulawesi Selatan. 
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D. Manfaat Penelitian 
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan kegunaan : 
1. Kegunaan Praktisi 
a. Hasil penelitian diharapkan dapat menghasilkan teori  mengenai 
pengaruh kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai pada Biro Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan 
b. Sebagai bahan pertimbangan bagi Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan dalam  memperhati-
kan kompetensi, penerapan disiplin serta menciptakan lingkungan 
kerja,  sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
2. Kegunaan Bagi Akademi 
a. Memberikan  sumbangan  teoritis  bagi  pengembangan ilmu 
pengetahuan dan menambah khasanah konseptual tentang 
Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya yang berkaitan 
dengan kompetensi, disiplin, lingkungan kerja dan kinerja 
pegawai. 
b. Sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti lain pada waktu 
yang akan datang, khususnya yang berhubungan dengan 
kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja  
c. Dapat menambah perbendaharaan wawasan atau pengetahuan 
serta pola pikir peneliti dalam mengaplikasikan ilmu yang telah 
diperoleh  di bangku kuliah dengan implementasi pada keadaan 
atau praktek yang sesungguhnya  terjadi. 
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E. Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika penulisan skripsi dalam penelitian ini dapat 
dikemukakan ke dalam lima bab yang diuraikan sebagai berikut : 
 
BAB  I PENDAHULUAN 
Bab pertama pendahuluan yang membahas latar belakang 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian 
serta sistematika penulisan. 
BAB   II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab kedua tinjauan pustaka yang berisi tentang landasan teori 
mengenai hal-hal yang ada dalam penelitian, penelitian empirik, 
kerangka pikir, dan hipotesis. 
BAB  III METODE PENELITIAN 
Bab ketiga metode penelitian yang berisi tentang rancangan 
penelitian, tempat dan waktu, populasi dan sampel, jenis dan 
sumber data, metode pengumpulan, variabel penelitian dan 
definisi operasional penelitian, uji validitas dan reliabilitas serta 
metode analisis data. 
BAB  IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab keempat merupakan gambaran umum obyek penelitian 
serta hasil penelitian dan permasalahan yang terdiri dari 
deskripsi karakteristik responden, deskripsi variabel penelitian 
analisis data dan pembahasan. 
BAB  V PENUTUP 
Bab kelima  berisikan kesimpulan dan saran yang diperoleh dari 
hasil analisis  dan pembahasan yang telah dilakukan. 
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BAB II     
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
A. Tinjauan Teori 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bagian dari 
manajemen keorganisasian yang mengfokuskan diri pada unsur sumber daya 
manusia serta pencapaian tujuan organisasi. Tugas MSDM adalah untuk 
mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas 
akan pekerjaannya. 
Menurut Umar (2004:3), MSDM merupakan bagian dari manajemen 
keorganisasian yang mengfokuskan diri pada unsure sumber daya manusia. 
Adalah tugas MSDM untuk mengelola unsur manusia secara baik agar 
diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. Definisi lain 
dikemukakan oleh Dessler (1997:2), bahwa MSDM merupakan kebijakan dan 
praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek “orang” atau 
sumber daya manusia dari posisi manajemen, meliputi perekrutan, 
penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan penilaian. 
Menurut Gomes (2001:2), manajemen sumber daya manusia adalah 
pengelolaan sumber daya manusia secara keseluruhan yang tersedia dalam 
suatu organisasi, baik swasta maupun publik. SDM merupakan satu-satunya 
sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, 
ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi SDM 
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tersebut sangat berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian 
tujuan. 
Cushway (1996:6) mendefinisikan MSDM sebagai rangkaian strategi, 
proses dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan 
dengan cara mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu. 
Selanjutnya Cushway (1996:9) juga menambahkan bahwa tujuan pasti dari 
MSDM bervariasi antara satu organisasi dengan organisasi yang lain, 
tergantung pada tingkat perkembangan organisasi, namun kebanyakan tujuan 
MSDM meliputi : 
a. Pemberian saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM guna 
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan 
berkinerja tinggi 
b. Melaksanakan dan memelihara semua kebijakan dan prosedur SDM yang 
diperlukan untuk memastikan pencapaian tujuan organisasi 
c. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi secara 
keseluruhan, terutama dengan memperhatikan segi-segi SDM 
d. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu 
manajer lini dalam mencapai tujuan mereka 
e. Mengatasi krisis dan situasi dalam hubungan antar pegawai untuk 
memastikan tidak adanya gangguan dalam pencapaian tujuan organisasi 
f. Menyediakan sarana komunikasi antara karyawan dengan manajemen 
organisasi 
g. Bertindak sebagai penjamin standar dan nilai organisasi dalam 
pengelolaan SDM. 
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Manajemen sumber daya manusia yang efektif berhubungan dengan 
bentuk dan karakter fungsi sebuah organisasi, dimana aktivitas utamanya 
adalah mendapatkan sumber daya, mengelola sumber daya dan pemutusan 
sumber daya. Manajemen sumber daya manusia dapat meningkatkan 
efektivitas manajemen sumber daya manusia dengan menggunakan 
pendekatan empat langkah yaitu; diagnosis permasalahan, evaluasi praktik 
yang berjalan, desain sistem manajemen sumber daya manusia dan 
implementasi sistem (Simamora, 1999:32). 
Menurut Hasibuan (2002:10), MSDM mengatur dan menetapkan 
program kepegawaian yang  mencakup masalah-masalah sebagai berikut : 
1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job 
specification, job recruitment dan job evaluation. 
2. Menetapkan penarikan, seleksi dan penempatan karyawan berdasarkan 
asas right man on the right place  
3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan 
pemberhentian 
4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada 
masa yang akan datang 
5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perusahaan 
pada khususnya 
6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijaksanaan 
pemberian balas jasa perusahaan sejenis 
7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh 
8. Melaksanakan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi karyawan 
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9. Mengatur mutasi karyawan baik secara vertikal maupun horizontal 
10. Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangon 
Gomes (2001:3) mengemukakan  bahwa  tugas MSDM berkisar pada 
upaya mengelola unsur manusia dengan segala potensi yang dimilikinya 
seefektif mungkin sehingga dapat diperoleh sumber daya manusia yang puas 
(satisfied) dan memuaskan (satisfactory) bagi organisasi. Perhatian penting 
MSDM mencakup fungsi manajerial, fungsi operasional dan peran serta 
kedudukan SDM dalam pencapaian tujuan organisasi secara terpadu. 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa manajemen 
sumber daya manusia atau biasa pula disebut manajemen personalia adalah 
pengakuan terhadap pentingnya satuan tenaga kerja organisasi sebagai 
sumber daya manusia yang vital bagi pencapaian tujuan-tujuan organisasi 
dan pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan manajemen untuk menjamin 
bahwa tenaga kerja atau sumber daya manusia digunakan secara efektif dan 
bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat. Salah satu 
tugas dari MSDM adalah pengelolaan dan pengembangan sumber daya 
manusia karena manusia merupakan unsur terpenting dalam semua 
organisasi. Keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan sasaran serta 
kemampuan menghadapi tantangan internal maupun eksternal sangat 
dipengaruhi oleh kemampuan mengembangkan SDM dengan cara setepat-
tepatnya. 
 
2. Pengertian Kompetensi 
Secara terminologi, kompetensi berasal dari kata competence yang 
bermakna kecakapan, kemampuan ataupun wewenang (Scale, 1975). 
Adapun secara etimologi, kompetensi diterjemahkan sebagai dimensi perilaku 
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keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf, mempunyai 
ketrampilan, pengetahuan  dan perilaku yang baik.  
Menurut Spencer (1993); kompetensi adalah sesuatu yang mendasari 
karakteristik dari individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dari 
suatu pekerjaan. Karakteristik dasar kompetensi adalah kemampuan, berarti 
sesuatu yang fundamental dan menjadi bagian dari kepribadian seseorang 
dan dapat meramalkan perilaku di dalam suatu tugas atau pekerjaan. 
Sementara Spencer dan Spencer dalam Hamzah B. Uno (2007 : 63), 
menjelaskan bahwa kompetensi merupakan karakteristik yang menonjol bagi 
seseorang dan menjadi cara-cara berperilaku dan berfikir dalam segala 
situasi serta berlangsung dalam periode waktu yang lama. Sementara 
menurut Mulyasa (2004), kompetensi merupakan perpaduan dari 
pengetahuan, ketrampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan 
berpikir dan bertindak. Kompetensi ini dapat diperoleh melalui pendidikan, 
pelatihan dan pengalaman lain sesuai tingkat kompetensinya.  
Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh ketrampilan 
dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja dengan mengacu pada 
persyaratan kerja yang ditetapkan. Saat ini konsep kompetensi sudah mulai 
diterapkan dalam berbagai aspek dari manajemen sumber daya manusia 
walaupun yang paling banyak adalah pada bidang pelatihan dan 
pengembangan (Competency Based Training), rekruitmen dan seleksi 
(Competency Based Recruitment and Selection) dan sistem remunerasi 
(Competency Based Payment). Lebih jauh lagi sekarang malah sudah mulai 
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dikenalkan konsep Competency Based Human Resources Management 
(Ruky, 2006). 
Konsep kompetensi menjadi semakin popular dan sudah banyak 
digunakan dengan berbagai alasan seperti : 
1. Memperjelas standar kerja dan harapan  yang ingin dicapai 
2. Alat seleksi pegawai 
3. Memaksimalkan produktivitas 
4. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi 
5. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan 
6. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi 
Robbins (2001:46) mengemukakan bahwa kompetensi adalah suatu 
kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, 
disebutkan pula bahwa seluruh kemampuan seseorang pada hakekatnya 
tersusun atas dua faktor, yaitu; kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. 
Kompetensi mempunyai peranan yang amat penting, karena 
kompetensi pada umumnya menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk 
melakukan suatu pekerjaan. Tanpa adanya kompetensi, seseorang akan sulit 
menyelesaikan pekerjaan tersebut sesuai standar yang dipersyaratkan. Oleh 
karenanya, perusahaan dapat mencapai keberhasilan apabila didukung oleh 
pegawai atau pegawai yang mempunyai kemampuan kompetensi yang tinggi. 
Menurut Veitzal Rivai (2004:277), kemampuan seseorang merujuk ke 
suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 
pekerjaan dan seluruh kemampuan seorang individu pada hakekatnya 
tersusun dalam dua faktor yaitu : 
1. Kemampuan Intelektual 
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Kemampuan intelektual seseorang berhubungan dengan tingkat IQ 
(Intellegence Quotient) atau menyangkut kecerdasan dalam hal 
pengetahuan. Selain berhubungan dengan IQ, juga berhubungan 
dengan EQ (Emotional Quotient) atau kecerdasan emosional bahkan kini 
juga dikaitkan dengan SQ (Spiritual Quotient) atau kecerdasan spiritual. 
2. Kemampuan Fisik 
Kemampuan fisik memiliki makna penting, khusus untuk melakukan 
pekerjaan yang kurang menuntut ketrampilan. Misalnya pekerjaan yang 
menuntut stamina, kecekatan tangan, atau bakat. Kompetensi yang 
diperlukan seseorang dalam pekerjaan dapat diukur berdasarkan lima 
sifat atau karakteristik dan dapat dilihat dari pikiran, sikap dan perilaku. 
Sementara itu, Gordon (1988) menjelaskan beberapa aspek yang 
terkandung dalam konsep kompetensi, sebagai berikut : 
1. Pengetahuan (knowledge); yaitu kesadaran dalam bidang kognitif yang 
dapat dimaknai bahwa pegawai mengetahui cara melakukan identifikasi 
pekerjaan, dan bagaimana melakukan pekerjaan dengan baik sesuai 
ketentuan yang telah ditetapkan 
2. Pemahaman (understanding); yaitu kedalaman kognitif dan afektif yang 
dimiliki oleh individu. Seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan 
harus mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik dan 
kondisi kerja secara efektif dan efisien 
3. Ketrampilan (skill); adalah suatu keahlian yang dimiliki oleh individu 
untuk melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya 
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4. Sikap (attitude); perasaan baik senang atau tidak senang, suka atau 
tidak suka terhadap pekerjaan yang diberikan kepada pegawai, atau 
reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar 
5. Minat (interest); yaitu kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu 
pekerjaan yang diberikan atau dibebankan kepadanya 
6. Nilai (value); yaitu suatu standar perilaku yang telah diyakini dan secara 
sosiologis telah menyatu dalam diri seseorang baik berupa kejujuran, 
keterbukaan, sikap demokratis dan sebagainya. 
Dari beberapa pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
kompetensi merupakan seperangkat penguasaan kemampuan, ketrampilan, 
nilai dan sikap yang harus dimiliki, dihayati dan dikuasai oleh setiap pegawai 
yang bersumber dari pendidikan, pelatihan dan pengalamannya sehingga 
dapat menjalankan tugasnya secara profesional. 
 
2. Pengertian Disiplin  
 
Kedisiplinan pegawai adalah sifat seorang pegawai yang secara sadar 
mematuhi aturan organisasi tertentu. Kedisiplinan sangat mempengaruhi 
kinerja pegawai dan tempat dimana dia bekerja. Kedisiplinan seharusnya 
dipandang sebagai bentuk latihan bagi pegawai dalam melaksanakan aturan-
aturan institusi. Semakin disiplin pegawai dalam menjalankan tugasnya, maka 
akan semakin tinggi pula produktivitas pegawai maupun kinerja perusahaan, 
ceteris paribus. Kedisiplinan pegawai menurut Mangkuprawira (2007:123) 
dapat dilihat sebagai berikut : 
1. Kedisiplinan sebagai suatu aspek budaya  
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2. Kedisiplinan terkait dengan kemungkinan terjadinya penyimpangan atau 
masalah kinerja  
3. Timbul karena kesadaran diri pegawai atau dapat juga karena paksaan 
4. Motif keinginan pegawai untuk diakui sebagai orang baik atau pegawai 
teladan 
5. Tidak semua pegawai memiliki derajat kedisiplinan seratus persen, ada 
pengaruh faktor-faktor intrinsik dan faktor-faktor ekstrinsik 
6. Kedisiplinan pegawai tidak selalu terkait dengan produktivitas kerjanya, 
artinya kedisiplinan harus dibarengi dengan kecerdasan 
7. Terkait dengan tindakan institusi berupa konsekuensi pemberian imbalan 
atau penghargaan (reward) ataupun hukuman (punishment) bagi pegawai 
8. Kedisplinan pegawai berkaitan dengan peluang kerjanya 
 Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari manajemen sumber 
daya manusia. Kedisiplinan ini merupakan fungsi operatif manajemen sumber 
daya manusia yang terpenting, karena semakin baik tingkat disiplin pegawai, 
semakin tinggi pula prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin 
pegawai yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang 
optimal. 
 Fathoni  (2006:126) mengemukakan bahwa kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan 
dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang 
yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan 
tanggungjawabnya. Kesediaan melakukan tindakan dengan sikap disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai 
dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak. 
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 Kedisiplinan dapat diartikan bilamana pegawai selalu datang dan 
pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, 
mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. 
 Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan, 
karena tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik, maka sulit bagi 
perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi kedisiplinan adalah kunci 
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
 Menurut Hasibuan (2008:193), kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Sementara  Siagian (2008:305) menyatakan 
bahwa disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para 
anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut. 
 Dari uraian definisi yang dikemukakan di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa disiplin kerja merupakan kegiatan dari manajemen perusahaan yang 
berfungsi sebagai bentuk pengendalian pegawai dalam menjalankan standar 
organisasional perusahaan yang teratur demi tercapainya sasaran tujuan 
perusahaan.  
a. Prinsip-prinsip Disiplin 
Ketika perusahaan menyusun dan menetapkan strategi bisnis, maka 
seharusnya dapat dijabarkan ke dalam bentuk strategi-strategi operasional 
yang lebih teknis, antara lain strategi pengembangan mutu sumber daya 
manusia. Tujuannya adalah peningkatan produktivitas dan mutu kerja para 
pegawai. Bentuk strategi ini antara lain adalah bagaimana tiap unit kerja 
mampu menerapkan cara-cara mengatasi ketidakdisiplinan pegawai 
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dalam bekerja. Untuk itu, diperlukan prinsip-prinsip pendisiplinan pegawai 
sebagaimana dikemukakan oleh Mangkuprawira (2007:123) sebagai 
berikut : 
1. Pendisiplinan pegawai merupakan salah satu subsistem dari 
manajemen kinerja sumber daya manusia. Tujuannya adalah untuk 
memperbaiki kemerosotan kinerja pegawai 
2. Disesuaikan dengan aturan dalam perusahaan dan peraturan atau 
hukum ketenagakerjaan yang berlaku 
3. Membuat sistem dokumentasi secara lengkap : tingkat kinerja, kapan 
terjadi, siapa saksinya, bagaimana identifikasi dan dikomunikasikan 
pada pegawai serta langkah-langkah apa yang telah diambil 
4. Menggunakan pendekatan tekanan dan paksaan seminimum mungkin 
yang bergantung pada sikap dan bobot masalah kinerja pegawai 
5. Melibatkan pegawai yang bersangkutan, mulai dari identifikasi masalah 
kinerja yang rendah akibat faktor kedisiplinan yang rendah 
6. Keteladanan dari pihak manajemen tentang kedisiplinan yang 
diharapkan dan tidak menyembunyikan masalah kedisiplinan. 
b. Langkah-langkah Disiplin 
Sering terjadi pendisiplinan pegawai banyak mengalami kegagalan 
karena tidak dilakukan secara sistematis. Yang terjadi adalah, kembalinya 
sifat pegawai pada ketidakdisiplinan, bahkan terjadi konflik antara pegawai 
dan manajer. Karena itu, langkah-langkah pendisiplinan pegawai secara 
sistematis  sangat dibutuhkan agar hasilnya menjadi efektif. 
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1. Pendisiplinan pegawai dengan menggunakan seminimum  mungkin 
unsur-unsur paksaan dan tekanan, pegawai diberi kesempatan untuk 
merespon dan peluang untuk memperbaiki kinerjanya 
2. Diberi konsekuensi jika pendekatan masalah yang lebih kooperatif 
tidak berhasil 
3. Diawali secara halus dan suportif serta komunikatif. Artinya, kalau 
masih bermasalah, gunakan pendekatan komunikasi aktif dan 
kekuasaan manajerial plus pemberian konsekuensi ringan. Namun, 
kalau masih bermasalah, maka perlu menggunakan tindakan ekstrim, 
yaitu pemecatan. 
Langkah-langkah pendisiplinan pegawai sebagai langkah spesifik yang 
dimodifikasi dari pendapat Bacal (1999) dalam Mangkuprawira (2007:124) 
terdiri atas : 
1. Langkah-langkah pendisiplinan 
- Mengidentifikasi masalah kinerja dengan melakukan komunikasi 
berkala, senantiasa melakukan pengamatan serta membuat 
evaluasi kinerja tahunan. 
- Membuat analisis mengenai kesenjangan antara harapan dan fakta 
kinerja, dengan demikian dapat mengetahui mengapa kasus ini 
dapat terjadi. 
a. Mengkomunikasikan masalah 
- Hasil identifikasi masalah dikomunikasikan kepada pegawai. 
- Mengatasi ketidakpuasan pegawai dari hasil identifikasi. 
b. Mendiagnosis masalah 
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- Membuat analisis mengapa masalah kinerja terjadi, apakah karena 
faktor intrinsik dan ekstrinsik pegawai atau karena kedua faktor 
tersebut. 
 
c. Merencanakan tindakan pendekatan masalah 
- Bersama pegawai mencapai pendekatan masalah. 
d. Mengevaluasi hasil tindakan 
- Mengevaluasi keberhasilan pelaksanaan rencana pendekatan 
masalah. 
2. Konsekuensi-konsekuensi yang membantu 
Konsekuensi diberikan kepada pegawai, walaupun tahap satu telah 
dilaksanakan, tetapi kinerja pegawai tertentu tidak mengalami 
peningkatan. Langkah-langkah selanjutnya adalah sebagai berikut : 
a. Identifikasi konsekuensi-konsekuensi yang layak, dimana hukuman 
bagi yang tidak disiplin dapat berbentuk kerja lembur, memotong gaji 
ataupun dengan melakukan pekerjaan di bidang lain. 
b. Mengkomunikasikan konsekuensi-konsekuensi tersebut kepada 
pegawai agar mereka memahaminya melalui kegiatan konseling. 
c. Mengamati kemajuan pegawai bersangkutan dan untuk itu diperlukan 
bukti obyektif. 
d. Memberlakukan konsekuensi akan tindakan tegas dengan dukungan 
bukti sehingga dapat mengatasi masalah yang dilakukan secara 
obyektif. 
e. Mengevaluasi hasil pemberlakuan konsekuensi tindakan dengan 
melakukan pemantauan dan evaluasi kemajuan perilaku pegawai 
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untuk memberikan konsekuensi berikutnya, apakah pemberian 
penghargaan atau bahkan hukuman baru. 
 
 
3. Konsekuensi-konsekuensi sepihak 
a. Jika tahap dua pendisiplinan sudah dilaksanakan 
b. Manajemen sudah tidak dapat bekerja sama lagi dengan pegawai 
c. Masalah kinerja pegawai bersangkutan semakin parah atau tidak ada 
kemajuan 
d. Manajemen dapat memberi konsekuensi yang keras melalui 
persetujuan dengan pegawai. Hindari konsekuensi sepihak melalui 
langkah-langkah seperti pada tahap-tahap sebelumnya.  
Seperti yang sering terjadi, penegakan kedisiplinan pegawai tidaklah 
mudah dilaksanakan dengan baik. Bahkan, pihak manajer ada yang segan 
untuk menerapkannya karena khawatir menimbulkan konflik yang 
berkepanjangan. Untuk itu, maka perlu ditekankan bahwa pendisiplinan 
adalah suatu proses yang harus menerapkan kaidah-kaidah kemanusiaan, 
disamping itu meyakinkan pegawai akan aturan perusahaan yang berlaku. 
Selain itu, prosesnya membutuhkan waktu yang tidak singkat. Berikut 
beberapa hal yang perlu dicatat dalam pendisiplinan pegawai. 
a. Jangan menunda pendisiplinan jika kinerja pegawai menunjukkan 
gejala penurunan ataupun stagnan 
b. Mulailah selalu dengan peran yang sifatnya membantu dan 
lakukanlah dengan meminimalisir tekanan terhadap pegawai 
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c. Memastikan diagnosis yang tepat dengan dukungan data 
terpercaya dan akurat 
d. Pendisiplinan hendaknya diikuti dengan peningkatan kecerdasan 
pegawai atau dijadikan satu paket program yang terintegrasi 
e. Melakukan pemberian konsekuensi yang layak 
3. Pengertian Lingkungan Kerja 
 
Menurut Nitisemito (2001), lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada di sekitar  pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugasnya. Pada pengertian ini, lingkungan kerja lebih 
dititikberatkan pada keadaan fisik. 
Sementara menurut Sukanto dan Indriyo (2000), lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang berada di sekitar pekerja yang dapat 
mempengaruhi pihak yang bersangkutan dalam bekerja. Lingkungan itu 
meliputi pengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, pengaturan 
kebersihan dan pengaturan keamanan. Sedangkan Sihombing (2001), 
mendefinisikan bahwa lingkungan kerja adalah faktor-faktor di luar manusia, 
baik fisik maupun non fisik. 
Pendapat yang senada juga dikemukakan oleh Mardiana (2005), 
bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 
pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 
aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal. 
Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pekerja. Jika pekerja 
menyenangi lingkungan kerjanya, maka pekerja tersebut akan betah di 
tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 
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dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja juga akan tinggi. 
Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara 
sesama pegawai, hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta 
lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. 
Secara garis besar, jenis lingkungan kerja dapat dikategorikan atas 
dua hal,  yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 
1. Lingkungan Kerja Fisik 
 Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja atau area dimana pegawai 
melakukan aktivitasnya. Lingkungan kerja fisik ini secara signifikan 
mempengaruhi semangat dan emosi kerja para pegawai. Faktor-faktor yang 
berimplikasi pada lingkungan kerja fisik ini, mencakup suhu udara di tempat 
kerja, tingkat kebisingan di lingkungan kerja, kualitas penerangan dalam area 
kerja dan mutu udara di sekitar  tempat kerja. 
 Menurut Robbins (2002), lingkungan kerja fisik juga merupakan faktor 
penyebab stress kerja pegawai yang berpengaruh pada prestasi kerja. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah : 
a. Suhu 
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individual yang 
besar. Dengan demikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah 
penting bahwa pegawai bekerja di suatu lingkungan dimana suhu diatur 
sedemikian rupa sehingga berada di antara rentang kerja yang dapat 
diterima setiap individu. 
b. Kebisingan 
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Bukti dari kajian tentang suara menunjukkan bahwa suara-suara yang 
konstan atau dapat diramalkan pada umumnya tidak menyebabkan 
penurunan prestasi kerja. Sebaliknya efek dari suara-suara yang tidak 
dapat diramalkan memberi pengaruh negatif dan mengganggu konsentrasi 
pegawai. 
 
c. Penerangan 
Bekerja pada ruangan yang gelap dan samar-samar akan menyebabkan 
ketegangan pada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat membantu 
pegawai dalam memperlancar aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat dari 
intensitas cahaya juga tergantung pada usia pegawai. Pencapaian 
prestasi kerja pada tingkat penerangan yang lebih tinggi adalah lebih 
besar untuk pegawai yang lebih tua dibanding yang lebih muda. 
d. Mutu Udara 
Merupakan fakta yang tidak bisa diabaikan bahwa jika menghirup udara 
yang tercemar membawa efek yang merugikan pada kesehatan pribadi. 
Udara yang tercemar dapat mengganggu kesehatan. Udara yang 
tercemar di lingkungan kerja, dapat menyebabkan sakit kepala, mata 
perih, kelelahan, lekas marah dan depresi. 
Menurut Sarwono (2005), peningkatan suhu dapat menghasilkan 
kenaikan prestasi kerja, akan tetapi dapat pula menurunkan prestasi kerja. 
Kenaikan suhu pada batas tertentu menimbulkan semangat yang 
merangsang prestasi kerja tetapi setelah melewati ambang batas tertentu, 
kenaikan suhu ini sudah mulai mengganggu suhu tubuh yang mengakibatkan 
terganggunya prestasi kerja. 
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Faktor lain yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah 
rancangan ruang kerja. Rancangan ruang kerja yang baik dapat menimbulkan 
kenyamanan bagi pegawai di tempat kerjanya. Faktor-faktor dari rancangan 
ruang kerja, menurut Robbins (2002) terdiri atas : 
 
 
a. Ukuran Ruang kerja 
Ruang kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Ruang kerja yang 
sempit akan membuat pegawai sulit bergerak  dan berimplikasi pada 
prestasi kerja yang lebih baik dibanding pegawai yang memiliki ruang 
kerja yang lebih luas. 
b. Penataan Ruang Kerja 
Jika ruang kerja merujuk pada besarnya ruangan per pegawai, maka 
penataan ruang kerja bermakna tatanan ruang yang memberi kesempatan 
bagi pegawai untuk menikmati tempat dimana dia bekerja, berinteraksi 
dengan orang lain dan menjadi tempat dimana pegawai dapat berinspirasi 
maupun berimajinasi agar dapat meningkatkan kinerjanya. 
c. Privasi 
Privasi dipengaruhi oleh dinding, partisi maupun sekatan fisik lainnya. 
Kebanyakan pegawai menginginkan tingkat privasi yang besar dalam 
bekerja (khususnya dalam posisi manajerial, dimana privasi diasosiasikan 
dalam status). Namun kebanyakan pegawai juga menginginkan peluang 
untuk berinteraksi dengan rekan kerja yang dibatasi dengan meningkatnya 
privasi. Keinginan akan privasi itu kuat di pihak banyak orang. Privasi 
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membatasi gangguan yang terutama sangat menyusahkan orang-orang 
yang melakukan tugas-tugas yang rumit. 
 
2. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Menurut Soedarmayanti (2007), lingkungan kerja non fisik adalah 
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 
dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja atauapun hubungan 
dengan bawahan. 
Lingkungan kerja non fisik ini, merupakan lingkungan kerja yang tidak 
bisa diabaikan. Menurut Nitisemito (2001), perusahaan hendaknya dapat 
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, 
bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di tempat kerja. 
Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, 
komunikasi yang baik dan pengendalian diri. 
Membina hubungan yang baik antara sesama rekan kerja, bawahan 
maupun atasan, harus dilakukan karena kita saling membutuhkan. Hubungan 
kerja yang terbentuk sangat mempengaruhi psikologis pegawai. 
Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena 
bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah bahwa pekerjaan dapat 
diselesaikan secara tepat waktu. Artinya, pekerjaan diselesaikan sesuai 
standar yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan 
dipantau oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan membutuhkan 
terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi (Arep, 
2003). 
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Lingkungan kerja adalah kekuatan yang mendorong semangat yang 
ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu berupa penghargaan (reward) 
maupun hukuman (punishment), sehingga Herberg dalam Luthans (2003) 
menyatakan bahwa pada manusia terdapat enam faktor pemuas yaitu : 
1. Prestasi kerja yang diraih (achievement) 
2. Pengakuan orang lain (recognition) 
3. Tanggung jawab (responsibility) 
4. Peluang untuk maju (advancement) 
5. Kepuasan kerja itu sendiri (the work it self) 
6. Pengembangan karir (the possibility of growth) 
 Perubahan lingkungan, baik lingkungan eksternal maupun lingkungan 
internal akan mempengaruhi protean career, Survival (2007), karena protean 
career harus mengikuti perubahan atau perkembangan agar seseorang bisa 
memperoleh kepuasan pribadi yang diharapkan. 
4. Pengertian Kinerja 
Pada hakikatnya kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar dan kriteria 
yang ditetapkan untuk pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan kumpulan total 
dari kerja yang ada pada diri pegawai atas tugas yang diberikan. Kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan 
tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan. Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik, maka 
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kinerja dinyatakan baik dan sukses. Kinerja juga dinyatakan sebagai kualitas 
dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, 
kelompok atau perusahaan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, 
seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 
(Griffin, 1987; Cascio, 1995; Stoloviych and Keeps, 1992; Schermerhorn et, 
al., 1991; Donnely et al., 1994; Hersey and Blanchard, 1993; Rivai, 2005). 
Kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu : (1) Kemampuan, 
(2) Keinginan, dan (3) Lingkungan. Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja 
yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk 
mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga 
faktor ini, kinerja yang baik tidak akan tercapai. Dengan demikian, kinerja 
individu dapat ditingkatkan apabila terdapat kesesuaian antara pekerjaan dan 
kemampuan. 
Rivai (2005) menyebutkan faktor-faktor yang menandai kinerja adalah 
hasil ketentuan sebagai berikut :  
1. Kebutuhan yang dibuat pekerja 
2. Tujuan yang khusus 
3. Kemampuan  
4. Kompleksitas 
5. Komitmen 
6. Umpan Balik 
7. Situasi 
8. Pembatasan 
9. Perhatian pada setiap kegiatan 
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10. Usaha 
11. Ketekunan 
12. Ketaatan 
13. Kesediaan untuk berkorban 
14. Memiliki standar yang jelas.  
Pada sisi lain, Soedarmayanti (2001), menguraikan bahwa kinerja 
adalah hasil atau keluaran dari suatu proses, kinerja memiliki hubungan yang 
erat dengan produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan 
bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam 
suatu organisasi. 
Kekuatan setiap organisasi adalah terletak pada orang-orangnya, 
sehingga prestasi suatu organisasi tidak terlepas dari prestasi setiap individu 
yang terlibat di dalamnya. Kinerja pegawai pada dasarnya adalah merupakan 
hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, misalnya standar, target, sasaran atau kriteria yang 
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Tinggi  
rendahnya kinerja pegawai merupakan ukuran terhadap efisiensi dan 
efektivitas suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang, 
juga dapat pada tingkatan individu, kelompok atau organisasi. Kinerja individu 
berakibat pada kinerja kelompok yang selanjutnya memberikan kontribusi 
pada kinerja organisasi. 
Kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A), 
motivasi atau motivation (M) dan kesempatan atau opportunity (O), yaitu 
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kinerja = f (A x M x O). Artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, 
motivasi dan kesempatan (Robbins, 1998). Dengan demikian, kinerja 
ditentukan oleh faktor-faktor kemampuan, motivasi dan kesempatan. 
Kesempatan kinerja adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi yang sebagian 
merupakan fungsi dari tiadanya rintangan-rintangan yang mengendalikan 
pegawai itu. Meskipun seorang individu mungkin bersedia dan mampu, bisa 
saja ada rintangan yang menjadi penghambat. 
Penilaian Kinerja 
Notoatmodjo dan Soekidjo (1992) menjelaskan bahwa penilaian kinerja 
yang  baik harus dapat menggambarkan secara akurat tentang apa yang 
diukur. Agar penilaian mencapai tujuan ini, maka ada  dua hal yang perlu 
diperhatikan, yaitu : 
1. Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job related), 
artinya sistem penilaian itu benar-benar menilai perilaku atau kerja yang 
mendukung kegiatan organisasi dimana pegawai itu bekerja. 
2. Adanya standar pelaksanaan kerja (performance standard). Standar 
pelaksanaan adalah ukuran yang dipakai untuk menilai kinerja tersebut, 
agar penilaian itu efektif maka standar penilaian hendaknya berhubungan 
dengan hasil-hasil yang diinginkan setiap pekerjaan. Dengan demikian 
standar pelaksanaan kerja menjadi semacam alat ukur kinerja. Alat ukur 
yang baik harus memenuhi sekurang-kurangnya dua kriteria yakni 
reliabilitas dan validitas. Alat yang validitasnya tinggi apabila alat itu 
mengukur apa yang harus diukur, sedangkan alat yang reliabilitasnya 
tinggi apabila alat ukur itu mempunyai hasil yang konsisten. 
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Pelaksanaan pengukuran atau penilaian terhadap pelaksanaan kinerja 
dibutuhkan suatu penilaian yang memenuhi syarat-syarat tertentu. Cascio 
(1995 : 275) menyatakan bahwa syarat-syarat dari sistem penilaian kinerja 
meliputi : 
1. Relevance artinya bahwa suatu sistem penilaian digunakan untuk 
mengukur kegiatan-kegiatan yang ada hubungan antara hasil pekerjaan 
dan tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu 
2. Acceptability artinya bahwa hasil dari sistem penilaian tersebut dapat 
diterima dari kesuksesan pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi 
3. Reliability artinya bahwa hasil dari sistem penilaian tersebut dapat 
dipercaya. Reliabilitas sistem penilaian dipengaruhi oleh beberapa faktor 
antara lain; waktu dan frekuensi penilaian 
4. Sensitivity artinya bahwa sistem penilaian tersebut cukup peka dalam 
menunjukkan kegiatan yang berhasil atau gagal dilakukan oleh seorang 
pegawai. Hal ini sangat penting, karena jangan sampai terjadi suatu 
sistem tidak memiliki kemampuan membedakan pegawai yang berhasil 
dan pegawai tidak berhasil 
5. Practically artinya bahwa sistem penilaian dapat mendukung secara 
langsung tercapainya tujuan organisasi perusahaan melalui peningkatan 
produktivitas para pegawai 
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi 
berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh 
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Menurut model partner-
lawyer (dalam Rivai, 2005) kinerja individu dipengaruhi oleh faktor-faktor : 
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a. Harapan mengenai imbalan 
b. Dorongan 
c. Kemampuan; kebutuhan dan sifat 
d. Persepsi terhadap tugas 
e. Imbalan internal dan eksternal 
f. Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. 
Tujuan Penilaian Kinerja 
 Evaluasi terhadap kinerja merupakan masukan untuk pengambilan 
keputusan penting seperti promosi, transfer dan pemutusan hubungan kerja. 
Evaluasi mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Evaluasi 
berfokus pada keterampilan dan kompetensi pegawai. Nawawi (1997) 
mengatakan bahwa penilaian prestasi  kerja atau kinerja mempunyai tujuan 
yang berindikator luas yaitu sebagai berikut : 
1.  Tujuan Umum 
a. Penilaian kinerja bertujuan untuk memperbaiki pekerjaan para pekerja 
dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja mewujudkan dan 
menggunakan potensi yang dimilikinya secara maksimal serta 
melaksanakan misi organisasi atau perusahaan melalui pelaksanaan 
pekerjaan masing-masing. 
b. Penilaian kinerja bertujuan untuk menghimpun dan mempersiapkan 
informasi bagi pekerja dan para manajer dalam membuat keputusan 
yang dapat dilaksanakan sesuai dengan bisnis organisasi atau 
perusahaan di tempatnya bekerja. 
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c. Penilaian kinerja secara umum bertujuan untuk menyusun inventarisasi 
sumber daya manusia di lingkungan organisasi atau perusahaan yang 
dapat digunakan dalam mendesain hubungan antara atasan dan 
bawahan, guna mewujudkan saling pengertian dan penghargaan 
dalam rangka mengembangkan keseimbangan antara keinginan 
pekerja secara individual dengan sasaran organisasi atau perusahaan, 
dan dari hasil tersebut dapat pula diketahui tentang kepuasan kerja 
atau sebaliknya. Di samping itu dapat pula digunakan untuk menyusun 
program pengembangan pribadi, pengembangan karier, program 
pelatihan dan lain-lain bagi setiap pegawai. 
d. Penilaian kinerja bertujuan untuk meningkatkan  motivasi kerja yang 
berpengaruh pada prestasi para pekerja dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Untuk itu hasil penilaian perlu diketahui oleh pekerja. Dari 
satu sisi pengetahuan tentang keberhasilannya akan menjadi motivasi 
untuk mempertahankannya dan bahkan untuk lebih meningkatkannya 
di masa depan. Sebaliknya informasi kegagalan dapat digunakan oleh 
organisasi atau perusahaan dalam usaha mendorong pekerja 
memperbaiki kekurangan atau kelemahannya agar di  masa depan 
kinerjanya lebih meningkat, penilaian karya bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja sumber daya manusia. 
2.    Tujuan Khusus 
a. Penilaian kinerja bertujuan untuk mendapatkan informasi yang dapat 
digunakan sebagai dasar melakukan promosi, menghentikan 
pelaksanaan pekerjaan yang keliru atau tindakan memperbaiki 
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(melaksanakan konseling), menegakkan disiplin sebagai kepentingan  
bersama, menetapkan pemberian penghargaan atau balas jasa dan 
merupakan ukuran dalam mengurangi atau menambah pekerja melalui 
perencanaan sumber daya manusia. 
b. Penilaian kinerja bertujuan untuk menghasilkan informasi yang dapat 
dipergunakan sebagai kriteria dalam membuat test yang validitasnya 
tinggi. Dengan kata lain, informasi penilaian karya dapat digunakan 
untuk keperluan rekruitmen dan seleksi, karena dengan test yang valid 
akan diperoleh hasil berupa skor (nilai) yang dapat digunakan untuk 
memprediksi kemampuan calon pekerja dalam mengisi kekosongan, 
sehingga dapat diperoleh pekerja yang berkualitas. 
c. Penilaian kinerja menghasilkan informasi sebagai umpan balik 
(feedback) bagi pekerja dalam meningkatkan efisiensi kerjanya dengan 
memperbaiki kekurangan atau kekeliruannya dalam melaksanakan 
pekerjaan. Pekerja yang berstatus bawahan dapat mempergunakan 
informasi hasil penilaian karya untuk mengembangkan diri masing-
masing secara individual. 
d. Penilaian kinerja bertujuan untuk menghasilkan informasi yang dapat 
digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan pekerja dalam 
meningkatkan kinerjanya, baik yang berkenaan dengan pengetahuan 
dan keterampilan dalam bekerja maupun yang menyentuh sikap 
terhafap pekerjaannya. 
e. Penilaian kinerja bertujuan untuk memberikan informasi tentang 
spesifikasi jabatan, baik untuk pembidangannya maupun 
perjenjangannya dalam struktur organisasi atau perusahaan. 
35 
 
 
Spesifikasi ini dapat membantu dalam memecahkan masalah-masalah 
dalam organisasi atau perusahaan. 
f. Penilaian kinerja bertujuan untuk meningkatkan komunikasi sebagai 
usaha mewujudkan hubungan manusiawi yang harmonis antara atasan 
dan bawahan, terutama jika penilaian dilakukan dengan metode 
interview. 
 
Manfaat Penilaian Kinerja 
 Manfaat penilaian kinerja menurut Nawawi (1997), di antaranya adalah  
1.    Manfaat bagi pegawai yang dinilai : 
a. Meningkatkan kualitas kerja 
b. Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan mereka 
c. Umpan balik dari kinerja masa lalu yang akurat dan konstruktif 
d. Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan yang dimiliki 
e. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan 
membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal 
mungkin 
f. Adanya kesempatan untuk berkomunikasi ke atas 
g. Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi 
h. Kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan 
bagaimana mereka dapat mengatasinya 
i. Suatu pemahaman jelas dari apa yang diharapkan dan apa yang 
perlu dilaksanakan untuk mencapai harapan tersebut 
j. Adanya pandangan yang lebih jelas tentang konteks pekerjaan 
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k. Kesempatan untuk mendiskusikan cita-cita dan bimbingan apapun, 
dorongan atau pelatihan yang diperlukan untuk memenuhi cita-cita 
pegawai 
l. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan 
 
 
 
2.    Manfaat bagi atasan (Manajer atau Penyelia) 
a. Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan 
kecenderungan kinerja pegawai untuk perbaikan manajemen 
selanjutnya 
b. Kesempatan untuk mengembangkan suatu pandangan umum 
tentang pekerjaan individu dan departemen secara lengkap 
c. Memberikan peluang untuk mengembangkan sistem pengawasan, 
baik untuk pekerjaan manajer sendiri maupun pekerjaan bawahannya 
d. Identifikasi gagasan terhadap peningkatan tentang nilai pribadi 
e. Peningkatan kepuasan kerja 
f. Pemahaman yang lebih baik terhadap pegawai tentang rasa takut, 
grogi, harapan dan aspirasi mereka 
g. Meningkatkan kepuasan kerja baik dari para manajer maupun dari 
para pegawai 
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h. Kesempatan untuk menjelaskan tujuan dan prioritas penilai dengan 
memberikan pandangan yang lebih baik terhadap bagaimana mereka 
dapat memberikan kontribusi yang lebih besar kepada perusahaan 
i. Meningkatkan rasa harga diri yang kuat di antara manajer dan juga 
para pegawai, karena telah berhasil mendekatkan ide dari pegawai 
dengan ide dari para manajer 
j. Sebagai media untuk mengurangi kesenjangan antara sasaran 
individu dengan sasaran kelompok atau sasaran departemen sumber 
daya manusia atau sasaran perusahaan 
k. Kesempatan bagi manajer untuk menjelaskan kepada pegawai apa 
yang sebenarnya diinginkan oleh perusahaan dari para pegawai 
sehingga para pegawai dapat mengukur dirinya, menempatkan 
dirinya dan berdaya sesuai dengan harapan dari manajer 
l. Sebagai media untuk meningkatkan interpersonal relationship atau 
hubungan antar pribadi antara pegawai dengan manajer 
m. Dapat sebagai sarana meningkatkan motivasi pegawai dengan lebih 
memusatkan perhatian kepada mereka secara pribadi 
n. Merupakan kesempatan berharga bagi manajer agar dapat menilai 
kembali apa yang telah dilakukan sehingga ada kemungkinan 
merevisi target atau menyusun prioritas baru 
o. Bisa mengidentifikasi kesempatan untuk rotasi atau perubahan tugas 
pegawai. 
Ukuran-ukuran Penilaian Kinerja 
 Penilaian kinerja pegawai dapat dilakukan terhadap hasil pekerjaan 
yang dicapai pegawai dalam kurun waktu tertentu berdasarkan kuantitas dan 
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kualitas hasil kerja serta kehadiran (presensi) pegawai.  Penilaian kinerja 
pegawai berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai pegawai dalam 
kurun waktu tertentu yang diukur berdasarkan kuantitas maupun kualitas hasil 
kerja (Mangkunegara, 2000:67). 
 Sedangkan Meier (dalam As’ad, 1995) menyatakan bahwa yang umum 
dianggap sebagai kriteria penilaian kinerja pegawai, antara lain; kualitas, 
kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegang, absensi dan 
keselamatan dalam menjalankan tugas pekerjaannya. Indikator mana yang 
lebih penting adalah berbeda antara pekerjaan yang satu dengan yang 
lainnya. Untuk memudahkan pengukuran kinerja ini, Meier membagi 
pekerjaan menjadi dua jenis, yaitu : 
a. Pekerjaan produksi, dimana secara kuantitatif orang bisa membuat 
standar yang obyektif. Hasil produksi seseorang bisa langsung dihitung 
dan mutunya dapat dinilai pula melalui pengujian hasil 
b. Pekerjaan non produksi, dimana penentuan sukses tidaknya seseorang di 
dalam tugas biasanya didapat melalui human judgements atau 
pertimbangan subyektif. Ada beberapa cara yang umum ditempuh antara 
lain melalui penilaian  oleh atasan (rating by boss), penilaian  oleh rekan 
kerja (rating by friend) dan penilaian atas diri sendiri (self rating). Karena 
cara yang demikian ini lebih bersifat subyektif, maka sedapat mungkin 
diusahakan adanya standar yang obyektif. 
 
B.      Penelitian Terdahulu 
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Beberapa penelitian yang berkaitan dengan Kompetensi, Disiplin dan 
Lingkungan Kerja yang berkorelasi dengan peningkatan Kinerja adalah 
sebagai berikut : 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Koernia Purwikartuti (2005) pada kantor 
pusat PT. Telkom Bandung dengan judul “Pengaruh Kompetensi 
Karyawan dan Keadilan Prosedural terhadap Kinerja Karyawan”. Metode 
analisis yang digunakan adalah Model Regresi Berganda. Hasil 
analisisnya menunjukkan bahwa kompetensi karyawan dan keadilan 
prosedural berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara 
simultan maupun secara parsial. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh P. Anitha Kumari dan V. Sita (2010), 
University of Hydrabad India, dengan judul penelitian; “Rule of 
Competencies in Human Resources Management”. Penelitian yang 
dilakukan pada IT and Pharmaceutical Industry ini meneliti manfaat 
kompetensi berdasarkan berbagai jenis pekerjaan. Alat analisis yang 
digunakan untuk menguji hipotesis adalah Moderated Regression. Hasil 
analisisnya mengungkapkan bahwa kompetensi sangat penting dalam 
menunjang kesuksesan perusahaan. Demikian pula bahwa efektivitas 
manajemen sumber daya manusia sangat bergantung pada 
pengembangan kompetensi. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Abdul Azis (2008) dengan judul penelitian; 
“Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Etos kerja terhadap Produktivitas Kerja 
pada Unit Kerja Bakri pada PT. Perkebunan Nusantara VII di lampung. 
Hasil analisisnya menyimpulkan bahwa motivasi, disiplin dan etos kerja 
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secara bersama-sama memiliki kontribusi terhadap peningkatan 
produktivitas kerja.  
4. Penelitian yang dilakukan oleh Regina Aditya Reza (2010) pada PT Sinar 
Santosa Perkasa Banjarnegara dengan judul penelitian; “Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan”. 
Hasil analisisnya menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi 
maupun disiplin kerja  berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Penelitian yang dilakukan oleh Khomsah Nurul Hidayah (2006) dengan 
judul; “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja Karyawan 
pada Harian Radar Pos Tulung Agung”. Metode analisis yang digunakan 
adalah Regresi Linier Sederhana. Hasil analisisnya menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 
kerja. 
6. Penelitian yang dilakukan oleh Sri Indra Rini (2006) dengan judul; 
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Tingkat Penghasilan terhadap 
Peningkatan Produktivitas Karyawan”. Metode yang digunakan adalah 
model Regresi Linier Berganda. Hasil analisisnya menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh negative terhadap produktivitas karyawan. 
 
C.      Kerangka Pikir 
Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai 
dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 
pekerjaan tertentu. Robbins (1996) menyatakan, bahwa kinerja pegawai 
adalah fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi. Simamora 
(1997) menyatakan, bahwa maksud penetapan tujuan kinerja adalah 
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menyusun sasaran yang berguna tidak hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir 
periode, tapi juga untuk mengelola proses kerja selama periode tersebut. 
Sementara As’ad (1995) menyatakan, bahwa kinerja pegawai merupakan 
kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja pada 
dasarnya merupakan hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu.  
Kinerja pada umumnya dikatakan sebagai ukuran bagi seseorang 
dalam pekerjaannya. Kinerja merupakan landasan bagi produktivitas dan 
mempunyai kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Kinerja dari setiap 
pegawai harus mempunyai nilai tambah bagi suatu organisasi atas 
penggunaan sumber daya yang telah dikeluarkan.  
Usaha untuk mencapai kinerja yang tinggi, setiap individu dalam 
perusahaan harus mempunyai kemampuan yang tepat (creating capacity to 
perform), bekerja keras dalam pekerjaannya (showing the willingness to 
perform) dan mempunyai kebutuhan pendukung (creating the opportunity to 
perform). Ketiga faktor tersebut penting. Kegagalan dalam salah satu faktor 
tersebut dapat menyebabkan berkurangnya kinerja dan membentuk 
terbatasnya standar kinerja. 
Flippo (2008:14) menyatakan terdapat beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, motivasi, gaya kepemimpinan, iklim 
kerja atau lingkungan kerja, dukungan organisasi, disiplin kerja dan 
kemampuan karyawan dalam hal ini kompetensi. Dalam upaya meningkatkan 
kinerja – baik kinerja individu maupun kinerja kelompok, kompetensi antar 
pegawai, disiplin individu maupun lingkungan kerja, adalah merupakan 
variabel yang signifikan dalam meningkatkan kinerja. Berikut adalah kerangka 
pikir yang digunakan dalam penelitian ini : 
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        Kompetensi 
               (X1) 
 
 
            Disiplin                                                  Kinerja Pegawai    
               (X2) (Y) 
 
 
    Lingkungan Kerja 
               (X3) 
 
Gambar 2.1. Skema Kerangka Pikir 
 
 
 
 
  
D.      Hipotesis 
Sehubungan dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan pada 
pemaparan sebelumnya, maka hipotesis yang penulis ajukan adalah sebagai 
berikut : 
1. Kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja memberi pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. Kompetensi adalah variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
 
A. Rancangan Penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu peneliti 
mengumpulkan data dengan menetapkan terlebih dulu konsep sebagai 
variabel-variabel yang berhubungan yang berasal dari teori yang sudah ada 
kemudian mencari data dengan menggunakan kuesioner untuk pengukuran 
variabel  kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja sebagai variabel  bebas  
dan kinerja pegawai sebagai variabel terikat. Tujuannya adalah untuk 
mengetahui keterkaitan pengaruh antara variabel kompetensi, disiplin dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan menggunakan sistem 
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komputerisasi program SPSS versi 20. 
 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
 
Penelitian ini dilaksanakan di Kota Makassar, yaitu pada Biro Umum 
dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Sedangkan 
waktu penelitian dilakukan berdasarkan lamanya penelitian yang dilakukan, 
yaitu mulai dari pengusulan judul penelitian, survey lapangan, penulisan 
proposal, pengumpulan dan pengolahan data hingga perampungan hasil 
penelitian yang membutuhkan waktu sekitar 2 (dua) bulan. 
 
C. Populasi dan Sampel 
 
Sugiono (2005:90) mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Arikunto (2006) mengemukakan bahwa, 
populasi (universe) adalah sebagian dari keseluruhan unsur-unsur yang 
mempunyai satu ciri atau beberapa ciri atau karakteristik yang sama. 
  
Obyek atau sasaran dalam penelitian ini adalah pegawai pada Biro 
Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yang 
berjumlah 214, dengan rincian sebagai berikut : 
 
                                  Tabel 3.1  
 
Jumlah Populasi Penelitian pada Biro Umum dan Perlengkapan 
 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
 
NO Golongan Jumlah 
(orang) 
1 Golongan I 8 
2 Golongan II 82 
3 Golongan III 95 
4 Golongan IV 29 
 Total 214 
   Sumber : Biro Umum dan Perlengkapan 
Sedangkan  penentuan  sampel  dilakukan  dengan  menggunakan  
teori  Slovin yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 
 
            N 
n = 
1 + N(e)2 
 
 
214 n 
= 
1 + 214 (0,10) 2 
 
214 n 
= 
3,14 
 
n =  68,15 orang atau dibulatkan menjadi 68 orang. 
 
Dimana  n = jumlah sampel 
   N = jumlah populasi 
   E = batas toleransi kesalahan 
 
Kemudian metode penarikan sampel yang digunakan adalah dengan 
menggunakan metode simple random sampling sebagai berikut : 
8 
  
Golongan I    = --------- x  68 orang = 3 
214 
 
 
82 
Golongan II  = --------- x 68 orang =  26 
214 
 
95 
Golongan III  = --------- x 68 orang =  30 
214 
 
29 
Golongan IV  =  --------- x 68 orang = 9 
   214 ----------- 
 
Jumlah sampel      =   68 orang 
 
 
 
 
D. Jenis dan Sumber Data 
 
Jenis data yang  digunakan dalam  penulisan  ini ada  dua yaitu data 
kuantitatif  yaitu data dalam bentuk angka-angka dan data kualitatif yaitu data 
yang tidak berbentuk angka-angka yang bersumber dari : 
1.  Data  primer,  yaitu data yang  diperoleh penulis  secara  langsung melalui 
teknik observasi,  wawancara   dan   kuesioner   dengan   para   responden,  
berkaitan dengan penulisan skripsi ini. 
2.  Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumentasi Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan yaitu 
mengumpulkan data-data mengenai jumlah pegawai, bahan kepustakaan, 
literatur-literatur  dan karangan  ilmiah yang  dikeluarkan  serta  data  
lainnya yang ada kaitannya dengan masalah yang akan dibahas. 
 
 
 
E.  Metode Pengumpulan Data 
 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam menunjang 
penelitian ini adalah : 
  
1.  Observasi,  Tehnik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam
 proses kegiatan keseharian pegawai pada Biro Umum  dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. Wawancara, Tehnik ini dilakukan dengan cara mengadakan wawancara 
langsung dengan pegawai negeri sipil pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
3.  Kuesioner, adalah sejumlah  pertanyaan tertulis yang diberikan kepada 
responden untuk memperoleh informasi dalam arti laporan yang 
menyangkut hal-hal mengenai tanggapan terhadap variabel yang diteliti. 
 
F.  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
 
Definisi operasional variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
 
 
Tabel 3.2. 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
Kompetensi 
(X1) 
kemampuan untuk 
melaksanakan 
suatu tugas, 
ketrampilan, sikap 
dan apresiasi 
yang diperlukan 
untuk menunjang 
keberhasilan 
a. Pengetahuan 
(knowledge) 
b. Pemahaman 
(understanding) 
c. Ketrampilan 
(skill) 
d. Sikap (attitude) 
e. Minat (interest) 
f. Nilai (value) 
 
Sangat tidak 
setuju  = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat setuju = 5
  
 
Disiplin 
(X2) 
kesadaran dan 
kesediaan 
seseorang mentaati 
semua peraturan 
perusahaan dan 
a. Memahami 
aturan dan tata 
tertib 
b. Hadir tepat 
waktu 
Sangat tidak 
setuju  = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3 
Setuju = 4 
  
norma-norma sosial 
yang berlaku, yang 
sesuai dengan 
peraturan baik yang 
tertulis maupun tidak 
c. Mengikuti 
peraturan 
d. Tanggung 
jawab 
e. Bekerja 
dengan teliti 
 
Sangat setuju =5 
Lingkungan 
Kerja 
(X3) 
 
segala sesuatu yang 
ada disekitar para 
pekerja yang dapat 
mempengaruhi 
dirinya dalam 
menjalankan tugas-
tugas yang 
dibebankan 
a. Ukuran dan 
tata letak 
b. Kebisingan 
c. Sirkulasi udara 
d. Hubungan 
kerja sesama 
rekan kerja 
e. Hubungan 
kerja antara 
atasan dan 
bawahan 
 
Sangat tidak 
setuju  = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat setuju =5 
Kinerja 
Pegawai 
(Y) 
hasil kerja yang telah 
dicapai oleh setiap 
pegawai dari tingkah 
laku kerjanya dalam 
melaksanakan 
aktivitas kerja 
a. Kuantitas 
b. Kualitas 
c. Efisiensi 
d. Efektivitas  
Sangat tidak 
setuju  = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3 
Setuju = 4 
Sangat setuju =5 
Sumber : Spencer & Spencer (1993), Soedarmayanti (2007), Robbins (2001) & Gordon (1988) 
 
G. Instrumen Penelitian 
 
Instrumen merupakan hal yang sangat  penting di dalam kegiatan 
penelitian. Hal  ini  karena  perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur 
penelitian harus memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai. Menurut 
Sugiyono (2012:132), Instrumen penelitian dirancang untuk satu tujuan 
penelitian dan tidak  akan bisa digunakan pada penelitian lain. Kekhasan 
setiap obyek penelitian membuat seorang peneliti harus merancang sendiri 
instrumen yang akan digunakannya. Susunan instrumen untuk setiap 
penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang  lain. Hal ini disebabkan 
  
karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme kerja yang 
berbeda-beda. Adapun skala pengukurannya diukur dengan menggunakan 
metode skala Likert (Likerts Summated Ratings), dengan bobot pengukuran 
yaitu : 
1 = Sangat tidak setuju  (STS)   
 
2 = Tidak setuju (TS)     
 
3 = Cukup setuju (CS)    
 
4 = Setuju (S) 
 
5 = Sangat setuju (SS) 
 
 
 
H. Uji Validitas dan Realibilitas 
1. Uji Validitas 
 
Uji validitas digunakan untuk  mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner yang dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Jadi validitas ingin mengukur apakah pertanyaan 
dalam kuesioner  yang  sudah  kita  buat  betul-betul  dapat  mengukur  
apa  yang hendak kita ukur. Uji validitas dilakukan melalui perbandingan 
antara nilai rhitung terhadap rtabel. Bila rhitung > rtabel, maka pertanyaan 
dalam kuesioner dinyatakan valid,  Ghozali, (2009 ). 
 
 
 
 
2. Uji Reliabilitas 
 
Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur semua kuesioner 
  
yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam SPSS ada 
fasilitas yang dapat digunakan untuk  mengukur  reliabilitas yaitu 
melalui uji statistik  cronbach  alpha dan variabel dikatakan reliabel jika 
nilai cronbach alpha> 0.60, Nunnally dikutip oleh Ghozali, (2009 ). 
 
I. Metode Analisis 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka metode analisis yang digunakan adalah : 
1. Analisis deskriptif mengenai upaya membangun kinerja pegawai melalui 
kompetensi, disiplin dan lingkungan kerja pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan melalui  
kuesioner  yang  disebarkan  kepada sejumlah responden yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
2. Analisis Regresi Linear Berganda yaitu suatu analisis untuk melihat 
seberapa besar pengaruh variabel kompetensi, disiplin dan 
lingkungan kerja dalam membangun kinerja pegawai  pada  Biro  
Umum  dan  Perlengkapan  Sekretariat  Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan, dengan menggunakan rumus dikemukakan oleh Suyoto (2012 
: 187). Yaitu : 
 
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
 
Dimana : 
 
Y  = Kinerja  
 
  
X1  = Kompetensi 
 
X2  = Disiplin 
X3  =  Lingkungan Kerja 
b0  = Konstanta 
 
b1-b2-b3 =  Koefisien regresi 
 
e  = Tingkat kesalahan 
 
 
 
 
Pengolahan hasil dari metode analisis penelitian ini menggunakan 
komputer dengan memanfaatkan program SPSS Versi 20 yang dapat 
memberikan  hasil  yang  cepat  dan  akurat.  Hasil  perhitungan  dari  
model analisis tersebut dapat digunakan sebagai dasar dalam 
menganalisis untuk membuktikan hipotesis-hipotesis yang diajukan. 
  3.  Pengujian hipotesis 
 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut : 
a.  Uji serempak ( Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama 
 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F 
hitung dengan F tabel pada derajat kesalahan 5% (α = 0.05). Apabila 
nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara 
serempak memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel 
terikat atau hipotesis pertama diterima. 
b.  Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua 
 
Uji  ini  adalah  untuk  mengetahui  apakah  pengaruh  masing-masing 
  
variabel bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung  masing-masing 
variabel bebas dengan nilai ttabel dengan derajat kesalahan 5% (α = 
0.05). Apabila nilai  thitung ≥ ttabel, maka variabel bebasnya 
memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat. Selain itu, 
uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi 
kinerja pegawai, dengan melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. 
Berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana yang 
mempunyai pengaruh paling bermakna atau signifikan mempengaruhi 
variabel terikat. 
  
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah Singkat Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan 
 
      Arah pengembangan  peran  Biro  Umum  dan Perlengkapan adalah 
memantapkan kualitas pelayanan yang prima guna mendukung terlaksananya 
Pemerintahan yang baik (Good Governance). Oleh karena itu, uraian berikut ini 
secara berturut-turut menjelaskan beberapa aspek yang berkaitan dengan 
perencanaan strategis dalam manajemen perencanaan Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Di dalamnya 
mencakup langkah-langkah penyusunan rencana strategis seperti; penyusunan 
Renstra, perumusan visi, misi dalam mencapai tujuan dan sasaran, serta 
perumusan strategi yang mencakup perumusan kebijakan, program dan 
kegiatan. 
     Penetapan rumusan Visi dan Misi Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat  Daerah  Provinsi  Sulawesi  Selatan  mengacu  pada  Visi  dan 
Misi Provinsi Sulawesi Selatan dengan fokus pada Tugas Pokok dan Fungsi 
Biro Umum dan Perlengkapan yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Secara terminologi, rumusan Visi Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan adalah sebagai berikut : 
“Terwujudnya Pelayanan Prima yang Berkualitas, Sederhana, Jelas, 
Ekonomis, Adil dan Tepat Waktu dalam mendukung penyelenggaraan 
Pemerintahan dan Pembangunan”. 
Visi tersebut mengandung pengertian bahwa pelayanan  prima  yang 
  
dilakukan oleh setiap pegawai adalah  suatu  produk  layanan  yang  diberikan  
dengan memperhatikan aspek  pelayanan yang berkualitas, dilakukan secara 
sederhana, dapat dirumuskan dan dipahami secara jelas dan tidak berbelit-belit, 
bersifat ekonomis dengan mempertimbangkan efisiensi dan efektivitas 
penggunaan anggaran, dilakukan secara adil dan  tepat   waktu dalam 
meyelesaikan tugas. 
Berdasarkan uraian pernyataan visi tersebut, maka untuk 
mewujudkannya disusunlah Misi sebagai berikut  : 
1. Memberikan pelayanan yang berkualitas, sederhana, jelas, ekonomis, 
adil dan tepat waktu 
2.   Meningkatkan kemampuan staf sebagai pengelola dan pelaksana pelayanan 
3. Meningkatkan kesadaran,  pemahaman  dan kreatifitas  staf  dalam 
pelaksanaan pelayanan 
4.  Meningkatkan kualitas dan kuantitas sarana dan fasilitas pelayanan. 
 
Tujuan Rencana Strategis Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan adalah sebagai berikut : 
1. Mewujudkan pelayanan pr ima bagi  masyarakat  yang berkualitas, 
sederhana, jelas, ekonomis, adil dan tepat waktu 
2. Mengembangkan dan mengoptimalkan kemampuan teknik akademik dan 
profesionalisme aparat 
3. Menciptakan aparat yang sadar dan kreatif dalam pelaksanaan pelayanan 
 
4. Mengembangkan dan mengoptimalkan sarana dan fasilitas  pelayanan. 
 
 
 
  
2. Struktur Organisasi 
Dalam  rangka menindaklanjuti  Undang-undang  Nomor  22  tahun  
1999 tentang pemerintahan Daerah dan peraturan pemerintah nomor 25 tahun 
2000 tentang kewenangan Provinsi sebagai daerah Otonom serta 
ditetapkannya Peraturan Pemerintah nomor 84 tahun 2000 tentang pedoman 
Organisasi Perangkat Daerah, maka dilakukan penataan Organisasi dan 
Tata Kerja Sekretariat  Daerah Provinsi  Sulawesi Selatan. Peraturan Daerah 
yang mengatur tentang pembentukan Organisasi Tata Kerja Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan yakni Perda Nomor 10 tahun 2009 tentang 
pembentukan Organisasi dan tata kerja. 
Struktur organisasi Biro Umum dan Perlengkapan dipimpin oleh seorang 
Kepala Biro yang berada di bawah dan bertanggungjawab kepada Asisten 
Administrasi Sekretaris Daerah Provinsi Sulawesi Selatan dengan skema 
struktur organisasi seperti yang terlihat pada gambar 4.1. 
Untuk menyelenggarakan tugas tersebut, maka Biro Umum dan 
Perlengkapan  mempunyai  tugas  pokok  sesuai  Peraturan  Daerah  Nomor  
10 tahun 2009 tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan pada Pasal 136 yang diubah menjadi 
Peraturan Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 57 Tahun 2012 yaitu : 
1) Biro Umum dan Perlengkapan 
 
    Biro Umum dan Perlengkapan mempunyai tugas pokok :  
menyiapkan bahan, koordinasi, pembinaan, fasilitasi, monitoring serta 
evaluasi penyusunan dan penyelenggaraan kebijakan di bidang 
ketatausahaan, kearsipan, rumah tangga, perjalanan dinas dan keuangan 
Sekretariat Daerah Provinsi serta merumuskan program dan analisa 
  
kebutuhan perlengkapan, pengadaan, penyimpanan, pendistribusian dan 
inventarisasi serta pembinaan barang. Biro  Umum  dan perlengkapan 
mempunyai tugas : 
a. Penyelenggaraan urusan tata usaha umum dan tata usaha pimpinan  
 
b. Penyelenggaraan urusan rumah tangga sekretariat daerah  
 
c. Penyelenggaraan persiapan bahan dan pengelolaan kearsipan 
d. Penyelenggaraan urusan tata usaha keuangan sekretariat daerah  
 
e. Penyelenggaraan pembinaan dan petunjuk teknis penyusunan 
kebutuhan perlengkapan  
f.   Penyelenggaraan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya. 
 
                                                                  Gambar 4.1 
       Struktur Organisasi Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah                    
                          Provinsi Sulawesi Selatan 
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2) Bagian Tata Usaha Umum 
 
     Sesuai  Pasal 143 Perda Nomor 10 tahun 2009, Bagian Tata 
Usaha Umum mempunyai tugas : “Melaksanakan penyiapan pembinaan 
kearsipan, pengetikan dan penggandaan naskah/surat dinas serta 
melaksanakan urusan tata usaha dan rumah tangga Biro Umum dan 
Perlengkapan“. Kepala Bagian Tata Usaha Umum mempunyai Fungsi : 
a. Pelaksanaan  urusan  tata  usaha  dan  rumah  tangga  Biro  Umum  dan 
Perlengkapan  
b. Pengelolaan  administrasi  surat  masuk  dan  keluar  dan  penggandaan 
naskah/surat dinas serta melaksanakan urusan   tata usaha dan rumah 
tangga Biro Umum dan Perlengkapan  
c.   Pengurusan ekspedisi persuratan  
 
d.   Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya. 
 
Dalam  hubungan tersebut,  Tata  Usaha  Umum  terbagi  atas 3  
(tiga)  Sub Bagian dan mempunyai tugas sesuai P a s a l  1 4 6  Perda 
Nomor 10 tahun 2009 s e b a g a i  b e r i k u t  :  
a) Sub  Bagian  Tata  Usaha  Biro  mempunyai  tugas  pokok  :  melakukan 
urusan tata usaha dan rumah tangga Biro Umum dan Perlengkapan 
b) Sub  Bagian  Arsip  dan  Penggandaan   mempunyai  tugas  pokok  : 
melakukan urusan penyimpanan, pemeliharaaan arsip, tata usaha 
umum dan menyiapkan bahan kearsipan serta melakukan urusan 
pengetikan/komputer dan penggandaan 
c) Sub Bagian Ekspedisi mempunyai tugas pokok : melakukan administrasi 
dan pendistribusian surat. 
 
  
3) Bagian Rumah Tangga 
 
Bagian  Rumah  Tangga  mempunyai tugas  p ok ok  ya n g  
d i r u mu sk a n  d e n g a n  :  ”Melaksanakan  pelayanan kebutuhan pimpinan, 
menyiapkan bahan kebutuhan angkutan, perawatan/ pemeliharaan serta 
mengelola administrasi perjalanan”. Sedangkan fungsi Bagian Rumah 
Tangga adalah sebagai berikut : 
a.  Pelaksanaan koordinasi pelayananan kebutuhan pimpinan  
 
b.  Pelaksanaan pengaturan dan pemeliharaan kendaraan dinas  
 
c.  Pelaksanaan pengelolaan administrasi perjalanan dinas 
 
d.  Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya. 
 
Bagian rumah tangga terdiri a tas 3 ( tiga)   Kepala Sub Bagian 
serta mempunyai  tugas sesuai Pasal 142 Perda  Nomor 10  tahun  2009 
sebagai berikut  : 
a) Kepala Sub Bagian Rumah Tangga Pimpinan mempunyai tugas pokok : 
Melakukan pelayanan kebutuhan pimpinan. 
b) Kepala Sub Bagian Urusan Dalam mempunyai tugas pokok : 
melakukan inventarisasi lainnya serta pengamanan gedung, kantor, 
rumah dinas dan pelayanan umum lainnya. 
c) Kepala Sub Bagian administrasi Perjalanan mempunyai tugas pokok : 
mengelola administrasi perjalanan dinas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
4)   Bagian Keuangan 
 
Sesuai Perda Nomor 10 tahun 2009, tentang Pembentukan 
organisasi  dan  tata  Kerja  Sekretariat  Daerah  Provinsi  Sulawesi Selatan, 
Bagian keuangan j u g a  terdiri atas 3 (tiga) Sub Bagian yaitu : 
a. Sub Bagian Anggaran 
 
b. Sub Bagian Pembiayaan 
 
c. Sub Bagian Pembukuan dan Verifikasi 
 
Kepala   Bagian   Keuangan   Sekretariat   Daerah   Provinsi   
Sulawesi Selatan mempunyai tugas : “Melaksanakan pelayanan dan penata-
usahaan keuangan dalam lingkup Sekretariat Daerah Provinsi  Sulawesi 
Selatan“. 
Kepala Bagian Keuangan Sekretariat Daerah mempunyai   fungsi : 
 
a) Pelaksanaan  anggaran  yang  meliputi  penyusunan  APBD,  perubahan 
APBD dan perhitungan APBD Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan 
b) Penyiapan petunjuk atau pedoman dalam melaksanakan APBD lingkup 
sekretariat daerah 
c) Penyiapan dan penerbitan Surat Perintah Membayar (SPM) kebutuhan 
kepala daerah maupun wakil kepala daerah dan sekretariat daerah 
d) Pengelolaan pembiayaan dengan menyelenggarakan administrasi 
pembukuan dan pembinaan administrasi serta pelaporan keuangan  
e) Pelaksanaan Pembukuan dan Verifikasi  
 
f) Pemeriksaan  dan  penelitian  terhadap  realisasi  pelaksanaan  APBD 
sekretariat  daerah  
g) Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya. 
 
  
Bagian Keuangan terbagi atas 3 (tiga) Sub Bagian dan mempunyai 
tugas sesuai  berdasarkan Pasal 149 Peraturan Daerah Nomor  10 tahun 
2009  yaitu : 
a. Sub Bagian Anggaran mempunyai tugas pokok : menghimpun bahan 
penyusunan dokumen anggaran, mengelola tata usaha keuangan dan 
membuat serta menyusun petunjuk atau pedoman pelaksanaan anggaran 
Sekretariat Daerah  
b. Sub Bagian Pembiayaan mempunyai tugas pokok: melakukan pembinaan 
keperbendaharaan, pengujian, penagihan dan pembayaran, menyiapkan 
dan menerbitkan Surat Perintah Membayar  (SPM),  pelaporan  realisasi 
anggaran penerimaan dan pengeluaran pembiayaan dalam rangka 
pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah Sekretariat 
Daerah. 
c. Sub  Bagian  Pembukuan  dan  Verifikasi  mempunyai  tugas  pokok  : 
melakukan pengendalian atau verifikasi dengan meneliti dan memeriksa  
realisasi anggaran, melakukan penyelenggaraan pembukuan dan 
pelaporan serta menginventarisasi dokumen realisasi anggaran, 
menyusun perhitungan anggaran, melakukan evaluasi realisasi, analisa 
serta pelaporan anggaran yang menjadi tanggung jawab satuan 
pengelola anggaran Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
 
 
 
 
  
5)  Bagian Perlengkapan 
 
Sesuai Peraturan  Daerah Nomor 10  tahun 2009, tentang 
Pembentukan  organisasi dan  tata  k erja  Sekretariat Daerah  Provinsi 
Sulawesi Selatan bagian Perlengkapan terbagi dalam 3 (tiga)  Sub Bagian: 
a.  Sub Bagian Analisa Kebutuhan 
 
b.  Sub Bagian Pengadaan dan Pemeliharaan 
 
c.  Sub Bagian  Penyimpanan, Inventarisasi dan Distribusi 
 
Dalam hubungan tersebut, Bagian Perlengkapan Biro Umum dan 
Perlengkapan  Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai  
tugas pokok yaitu : “Merumuskan dan menganalisa program kebutuhan 
perlengkapan, pengadaan, penyimpanan pendistribusian, inventarisasi dan 
evaluasi serta pembinaan administrasi barang lingkup Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan.“ 
Fungsi Kepala Bagian Perlengkapan Sekretariat Daerah : 
 
a) Pembinaan dan petunjuk  teknis  penyusunan  kebutuhan  perlengkapan 
lingkup Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
b) Pelaksanaan kordinasi pembinaan dan petunjuk teknis pengadaan 
dan penyimpanan barang lingkup Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan 
c)  Pembinaan dan petunjuk teknis pendistribusian dan inventarisasi barang 
lingkup Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan  
d) Pelaksanaan  koordinasi  pengelolaan  barang milik daerah lingkup 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan  
e)  Pelaksanaan tugas kedinasan lain sesuai bidang tugasnya . 
 
 
 
  
Berdasarkan Pasal 149 Perda Nomor 10 Tahun 2009, Bagian 
Perlengkapan j u g a  terbagi  a t a s  3 (tiga) Sub Bagian dan mempunyai  
tugas  : 
a)  Sub Bagian Analisa Kebutuhan dengan tugas pokok : menyiapkan bahan 
analisa data kebutuhan serta rencana kebutuhan perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
b) Sub Bagian Pengadaan dan Pemeliharaan  mempunyai tugas  pokok  
menyiapkan bahan pengadaan dan pemeliharaan  barang  daerah  
baik barang bergerak maupun tidak bergerak lingkup Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan dan melakukan administrasi pengadaan dan 
pemeliharaan barang daerah pada Sekretariat Daerah Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
 
c)  Sub Bagian Penyimpanan, Inventarisasi dan Distribusi mempunyai tugas 
pokok melakukan administrasi pendistribusian barang dan menginventari-
sasi asset Pemerintah Provinsi Sulawesi Selatan 
  
B. Analisis Hasil Penelitian 
1. Analisis Profil Responden 
Pada bagian ini akan disajikan gambaran deskriptif obyek penelitian 
untuk mendukung analisa kuantitatif dan memberikan gambaran mengenai 
implikasi yang membangun kinerja pegawai berdasarkan kompetensi, 
disiplin pegawai dan lingkungan kerja pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
Sebelum membahas deskriptif masing-masing variabel penelitian yang 
diamati, maka terlebih dahulu disajikan data-data deskriptif yang diperoleh 
dari responden. Data deskriptif penelitian disajikan agar dapat diketahui profil 
dari data penelitian dan hubungan yang ada antar variabel yang akan 
digunakan dalam  penelitian. Data deskriptif  menggambarkan gambaran 
umum keadaan atau kondisi responden sebagai informasi tambahan untuk 
memahami hasil-hasil penelitian, yang dikategorikan berdasarkan : jenis 
kelamin, umur responden, tingkat pendidikan terakhir, masa kerja dan 
golongan kepangkatan.  
Sampel pada penelitian ini adalah pegawai khusus pada Biro  Umum  
dan Perlengkapan Sekretariat  Daerah  Provinsi Sulawesi  Selatan yang 
berjumlah sebanyak 68 orang responden. Dari 68 lembar kuesioner yang 
disebarkan kepada responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini, 
semuanya  berhasil  dikumpulkan  dan  dinyatakan  layak  untuk  dianalisa  
lebih lanjut. Hasil pengamatan peneliti tentang  karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan pada Tabel 4.1. berikut : 
  
Tabel 4.1 
Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
1 
2 
Pria 
Wanita 
31 
37 
45,6 
54,4 
Total 68 100 
                   Sumber : data primer diolah, 2014 
Tabel 4.1 di atas menunjukkan  bahwa komposisi wanita yang 
dijadikan objek penelitian, lebih banyak jika dibandingkan dengan pria. 
Dari total 68 responden yang diteliti, maka ada 37 orang responden atau 
sebesar 54,4% berjenis kelamin wanita sedangkan 31 orang atau  sebesar 
45,6%  berjenis kelamin  pria.  Hal  ini  dapat  disimpulkan  bahwa  
sebagian  besar pegawai yang bekerja pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi  Sulawesi  Selatan  dan  
menjadi  sampel  dalam  penelitian  ini  adalah wanita. 
 Berkaitan dengan profil responden berdasarkan umur dapat dilihat 
pada Tabel 4.2. sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Profil Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur Frekuensi Persentase (%) 
1 
2 
3 
4 
Kurang 25 tahun 
26– 35 tahun 
36– 45 tahun 
Lebih 46 tahun 
3 
16 
37 
12 
4,4 
23,5 
54,5 
17,6 
Total 68 100 
                Sumber : data primer diolah, 2014 
Mengacu pada komposisi pembagian persentase  responden 
berdasarkan umur, nampak bahwa sebagian besar umur responden yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini adalah antara 36 – 45 tahun dengan 
jumlah responden sebanyak 37 orang atau sebesar 54,5%. Selanjutnya 
pegawai dengan kisaran umur antara 26 – 35 tahun sebanyak 16 orang 
  
responden atau sebesar 23,5 %, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
rata-rata umur pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan dan menjadi sampel penelitian ini adalah 
rata-rata berumur 36-45 tahun. 
Pemaparan kajian komposisi profil responden yang diteliti 
berdasarkan tingkat pendidikan, dapat dilihat pada Tabel 4.3. sebagai 
berikut : 
 
Tabel 4.3 
Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
1 
2 
3 
4 
Sekolah Menengah Atas 
Akademi (Diploma) 
Sarjana (S1) 
Pasca Sarjana (S2) 
3 
14 
41 
10 
4,4 
20,6 
60,3 
14,7 
Total 68 100 
              Sumber : data primer diolah, 2014 
Pada Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah S1 dengan jumlah responden sebanyak 41 
orang atau sebesar 60,3%, 14 orang responden atau sebesar 20,6 % 
berpendidikan akademi (diploma) dan ada 10 orang responden atau 
sebesar 14,7 % yang merupakan alumni pasca sarjana (Strata 2), 
sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai 
yang menjadi objek penelitian pada Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan adalah lulusan Sarjana 
Strata Satu (S1). 
Sedangkan profil responden yang menjadi objek penelitian ini yang 
dikaji berdasarkan lama masa kerjanya, dapat dilihat pada Tabel 4.4. 
sebagai berikut : 
  
Tabel 4.4 
Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
No Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
1 
2 
3 
4 
Kurang 2 tahun 
3 – 4 tahun 
4 – 5 tahun 
Lebih 5 tahun 
3 
12 
24 
29 
4,4 
17,6 
35,3 
42,6 
Total 68 100 
                   Sumber : data primer diolah, 2014 
Dari Tabel 4.4 di atas, terlihat bahwa sebagian besar masa kerja 
responden dalam  penelitian  ini  adalah  pegawai yang memiliki  masa  
kerja  di  atas  5  tahun  dengan jumlah responden sebanyak 29 orang atau 
sebesar 42,6%, peringkat di bawahnya adalah pegawai yang sudah 
bekerja antara 4 – 5 tahun sebanyak 24 orang responden atau sebesar 
35,3 %. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa rata-rata pegawai 
yang bekerja pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai masa kerja di atas dari 5 tahun. 
Mengenai profil responden yang dikaji berdasarkan golongan 
kepangkatan, dapat dilihat pada Tabel 4.5. berikut : 
Tabel 4.5 
Profil Responden Berdasarkan Pangkat/Golongan 
 
No Pangkat/Golongan Frekuensi Persentase (%) 
1 
2 
3 
4 
Golongan I 
Golongan II 
Golongan III 
Golongan IV 
3 
26 
30 
9 
4,4 
38,2 
44,1 
13,2 
Total 68 100 
                     Sumber : data primer diolah, 2014 
Berdasarkan data tersebut di atas menunjukkan bahwa sebagian 
besar tingkat golongan responden adalah golongan III dengan jumlah 
responden sebanyak 30 orang atau 44,13%, selanjutnya sebanyak 26 
orang responden atau sebesar 38,2 % berstatus golongan II. Sehingga 
  
dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa sebagian besar pegawai pada Biro 
Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
dan menjadi sampel dalam penelitian ini adalah golongan III. 
 
2. Gambaran deskripsi Variabel 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator 
variabel Kompetensi (X1), Disiplin Pegawai(X2) dan Lingkungan Kerja (X3) 
dapat diuraikan sebagai berikut : 
 
a.  Deskripsi Variabel Kompetensi (X1) 
Kompetensi merupakan suatu yang mendasari karakteristik dari 
suatu individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dari suatu 
pekerjaan (Spencer dan Spencer 1993). Kompetensi melekat pada 
kepribadian seseorang dan dapat memprediksikan tingkah laku dan 
kemampuan secara luas pada semua situasi dan kondisi pekerjaan yang 
dihadapi. Peningkatan kompetensi pegawai akan mempengaruhi kinerja 
pegawai.  Tanggapan responden mengenai kompetensi dapat dilihat pada 
table 4.6. berikut : 
 
Tabel 4.6 
Tanggapan Responden mengenai Kompetensi 
 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean 
F % F % F % F % F % 
1. Pengetahuan 0 0 3 4,4 14 20,6 42 61,8 9 13,2 3,83 
2. Pemahaman 0 0 1 1,5 7 10,3 44 64,7 16 23,5 4,10 
3. Ketrampilan 0 0 1 1,5 17 25,0 35 51,5 15 22,1 3,94 
4. Sikap 0 0 2 2,9 13 19,1 40 58,8 13 19,1 3,94 
5. Minat 0 0 0 0 11 16,2 34 50,0 23 33,8 4,17 
6. Nilai 0 0 0 0 12 17,6 35 51,5 21 30,9 4,13 
Rata-rata nilai variabel 4,01 
 
  
Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai 
kompetensi, maka sebagian besar responden dari 68 orang sampel 
penelitian memberi jawaban  setuju akan indikator pengetahuan pegawai.  
Jumlah responden yang setuju adalah sebanyak 42 orang atau sebesar  
61,8 % dan kurang setuju sebanyak 14 orang responden atau sebesar 
20,6 %.  Selanjutnya mengenai pemahaman responden akan tugasnya, 
sebanyak 44 orang responden atau sebesar 64,7 % menyatakan setuju, 
16 responden atau sebesar 23,5 % menyatakan sangat setuju. Berkaitan 
dengan indikator ketrampilan, sebanyak 35 responden atau sebesar 51,5 
% menyatakan setuju, 17 orang responden atau sebesar 25 % 
menyatakan kurang setuju dan 15 orang responden atau sebesar 22,1 % 
menyatakan sangat setuju. Menyangkut tentang indikator sikap sebagai 
pegawai, maka 40 orang responden atau sebesar 58,8 % menyatakan 
setuju dan sebanyak 13 orang responden atau sebesar 19,1 % 
menyatakan kurang setuju dan sangat setuju. Sedangkan mengenai 
indikator minat, sebanyak 34 responden atau sebesar 50 % menyatakan 
setuju, 23 responden atau sebesar 33,8 menyatakan sangat setuju. Selain 
itu, untuk indikator nilai, sebanyak 35 responden atau sebesar 35,5 % 
menyatakan setuju, 21 orang responden atau sebesar 30,9% menyatakan 
sangat setuju. Dari keseluruhan jawaban responden, kita dapat 
menyimpulkan bahwa variabel kompetensi memberi pengaruh yang 
dominan dalam membangun kinerja pegawai pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi selatan. 
 
 
 
 
  
b.     Deskripsi Variabel Disiplin  (X2) 
 Variabel yang lain yang secara khusus dikaji, yakni tentang disiplin 
kerja pegawai. Fathoni  (2006:126) mengemukakan bahwa kedisiplinan 
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah 
sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan 
sadar akan tugas dan tanggungjawabnya. Kesediaan melakukan tindakan 
dengan sikap disiplin adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan 
seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis 
maupun tidak. Tanggapan responden mengenai variabel disiplin dapat 
dilihat pada table 4.7. sebagai berikut : 
Tabel 4.7. 
Tanggapan Responden Mengenai Disiplin  
 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean 
F % F % F % F % F % 
1. Memahami 
aturan dan 
tata tertib 
1 1,5 2 2,9 8 11,8 45 66,2 12 17,6 3,95 
2. Hadir tepat 
waktu 
0 0 1 1,5 16 23,5 30 44,1 21 30,9 4,04 
3. Mengikuti 
peraturan 
0 0 3  4,4 20 29,4 36 52,9 9 13,2 3,75 
4. Tanggung 
jawab 
0 0 1 1,5 7 10,3 46 67,6 14 20,6 4,07 
5. Bekerja 
dengan teliti 
0 0 2 2,9 7 10,3 44 64,7 15 22,1 4,05 
Rata-rata nilai variabel 3,97 
 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dijelaskan bahwa mengenai 
pemahaman akan aturan dan tata tertib, 45 orang responden atau sebesar 
66,2% menyatakan setuju, 12 responden atau sebesar 17,6 % 
menyatakan sangat setuju, selebihnya menjawab kurang setuju, tidan 
setuju dan sangat tidak setuju.  
  
Berkaitan dengan indikator kehadiran tepat waktu, 30 orang 
responden atau sebesar 44,1 % menyatakan setuju, 21 orang responden 
atau sebesar 30,9 % menyatakan sangat setuju, 16 orang responden atau 
sebesar 23,5 % menyatakan kurang setuju dan seorang responden 
menyatakan tidak setuju. Hal ini menggambarkan bahwa indikator untuk 
hadir tepat waktu di kantor disetujui oleh mayoritas responden sebagai hal 
yang menunjang kedisiplinan pegawai.  
Berhubungan dengan indikator untuk mengikuti peraturan yang 
ada, sebanyak 36 orang responden atau sebesar 52,9 % menyatakan 
setuju, 20 responden atau sebesar 29,4 % menyatakan kurang setuju, 9 
responden atau sebesar 13,2 % menyatakan sangat setuju dan ada 3 
responden atau sebesar 4,4 % yang menyatakan tidak setuju. Jawaban 
mayoritas responden juga menggambarkan bahwa indikator taat dan mau 
mengikuti peraturan merupakan hal yang mempengaruhi variabel 
kedisiplinan pegawai. 
Sementara menyangkut pernyataan dengan indikator tanggung 
jawab pegawai dalam menjalankan kewajiban, sebanyak 46 orang 
responden atau sebesar 67,6 % menyatakan setuju, 14 responden atau 
sebesar 20,6 % menyatakan sangat setuju, 7 responden atau sebesar 
10,3 % menyatakan kurang setuju dan seorang responden menyatakan 
tidak setuju. Indikator ini juga secara umum memberi gambaran bahwa 
rasa tanggung jawab pegawai dalam menjalankan tugas merupakan 
penunjang keberhasilan menjalankan disiplin kerja. 
Selain itu, indikator untuk bekerja dengan teliti ditanggapi oleh 
sebanyak 44 orang responden atau sebesar 64,7 % dengan jawaban 
  
setuju, 15 responden atau sebesar 22,1 % menyatakan sangat setuju dan 
selebihnya 7 responden atau sebesar 10,3 % menyatakan kurang setuju 
dan ada dua responden yang menyatakan tidak setuju. Hal ini juga 
memberi makna bahwa kontribusi pegawai untuk bekerja dengan teliti 
adalah merupakan penunjang variabel kedisiplinan pegawai dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. 
 
c.  Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
Akan halnya variabel lingkungan kerja, Nitisemito (2001), 
menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di 
sekitar  pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugasnya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman 
dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal. 
Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pekerja. Jika pekerja 
menyenangi lingkungan kerjanya, maka pekerja tersebut akan betah di 
tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja juga akan tinggi. 
Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk 
antara sesama pegawai, hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta 
lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. Tanggapan responden mengenai 
variabel lingkungan kerja ini dapat dilihat pada Tabel 4.8. sebagai berikut : 
 
Tabel 4.8 
Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 
 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean 
F % F % F % F % F % 
1. Ukuran dan 
tata letak 
0 0 3 4,4 16 23,5 42 61,8 7 10,3 3,77 
2. Kebisingan 0 0 4 5,9 16 23,5 40 58,8 8 11,8 3,76 
3. Sirkulasi 0 0 4 5,9 14 20,6 40 58,8 10 14,7 3,82 
  
udara 
4. Hubungan 
kerja sesama 
rekan kerja 
0 0 2 2,9 13 19,1 37 54,4 16 23,5 3,98 
5. Hubungan 
kerja antara 
atasan dan 
bawahan 
0 0 1 1,5 7 10,3 35 51,5 25 36,8 4,23 
Rata-rata nilai variabel 3,91 
 
Berkaitan dengan pernyataan variabel lingkungan kerja, sebanyak 
42 orang responden atau sebesar 61,8 % menyatakan setuju, 16 
responden atau sebesar 23,5 % menyatakan kurang setuju, 7 responden 
atau sebesar 10,3 % menyatakan sangat setuju dan hanya tiga responden 
atau sebesar 4,4 % menyatakan tidak setuju. Dari berbagai tanggapan 
responden, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden menyetujui 
bahwa indikator ukuran dan tata letak ruang kerja mempengaruhi variabel 
lingkungan kerja. 
Sementara mengenai indikator kebisingan dalam ruang kerja, 
sebanyak 40 orang responden atau sebesar 58,8 % menyatakan setuju, 
16 responden atau sebesar 23,5 % menyatakan kurang setuju, 8 
responden atau sebesar 11,8 % menyatakan sangat setuju dan ada 4 
responden atau sebesar 5,9 % menyatakan tidak setuju. Tanggapan 
responden ini juga mencerminkan bahwa mayoritas responden masih 
menghendaki suasana yang nyaman sebagai indikator pendukung 
lingkungan kerja dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai.  
Akan halnya indikator sirkulasi udara, 40 orang responden atau 
sebesar 58,8 % menyatakan setuju, 14 responden atau sebesar 20,6 % 
menyatakan kurang setuju, 10 responden atau sebesar 14,7 % 
menyatakan sangat setuju dan ada empat responden atau sebesar 5,9 % 
menyatakan tidak setuju. Pernyataan responden dalam penelitian ini 
  
menggambarkan bahwa sirkulasi udara yang baik disetujui sebagai 
indikator yang memberi pengaruh positif dalam menunjang variabel 
lingkungan kerja. Suasana yang pengab dianggap kurang menunjang 
kinerja. 
Sedangkan indikator hubungan kerja sesama rekan kerja, 
sebanyak 37 orang responden atau sebesar 54,4 % menyatakan setuju, 
16 responden atau sebesar 23,5 % menyatakan sangat setuju, 13 
responden atau sebesar 19,1 % menyatakan kurang setuju dan hanya dua 
responden atau 2,9 % menyatakan tidak setuju. Jawaban responden ini 
menggambarkan bahwa sikap untuk bisa menjaga hubungan kerja antara 
sesama rekan kerja adalah berpengaruh positif dan signifikan menunjang 
variabel lingkungan kerja dalam upaya memaksimalkan kinerja. 
Demikian pula mengenai pernyataan hubungan kerja antara 
atasan dan bawahan, sebanyak 35 orang responden atau sebesar 51,5 % 
menyatakan setuju, 25 responden atau sebesar 36,8 % menyatakan 
sangat setuju dan hanya 7 responden atau sebesar 10,3 % menyatakan 
kurang setuju serta seorang responden atau sebesar 1,5 % menyatakan 
tidaksetuju. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa suasana 
lingkungan kerja yang harmonis masih sangat bergantung pada 
keberhasilan menciptakan hubungan kerja yang baik antara atasan dan 
bawahan.  
 
 
 
 
 
 
 
  
d.  Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Berkaitan dengan variabel kinerja pegawai, Soedarmayanti 
(2001), mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil atau keluaran dari suatu 
proses, kinerja memiliki hubungan yang erat dengan produktivitas karena 
merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai 
tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Kinerja pegawai 
pada dasarnya adalah merupakan hasil kerja seorang pegawai selama 
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya 
standar, target, sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 
dan telah disepakati bersama. Tinggi  rendahnya kinerja pegawai 
merupakan ukuran terhadap efisiensi dan efektivitas suatu organisasi 
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tanggapan responden 
mengenai variabel kinerja ini dapat dilihat pada tabel 4.9. sebagai berikut : 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai 
 
Indikator 
STS TS KS S SS 
Mean 
F % F % F % F % F % 
1. Kuantitas 0 0 2 2,9 11 16,2 44 64,7 11 16,2 3,94 
2. Kualitas 0 0 4 5,9 14 20,6 37 54,4 13 19,1 3,86 
3. Efisiensi 0 0 2 2,9 11 16,2 36 52,9 19 27,9 4,05 
4. Efektivitas 0 0 2 2,9 10 14,7 40 58,8 16 23,5 4,02 
Rata-rata nilai variabel 3,97 
 
 
Berdasarkan tanggapan responden mengenai kinerja pegawai 
dengan indikator kuantitas kerja, rata-rata responden memberikan jawaban 
setuju yakni sebanyak 44 orang atau sebesar 64,7%. Indikator kedua 
tentang kualitas kerja pegawai, rata-rata responden memberikan jawaban 
setuju yakni sebanyak 37 orang atau sebesar 54,4%. Pertanyaan ketiga 
mengenai efisiensi kerja sebagian besar responden memberikan jawaban 
  
setuju yakni sebanyak 36 orang atau sebesar 52,9%. Selain itu, tanggapan 
responden mengenai efektivitas kerja, sebanyak 40 orang atau sebesar 
58,8 % menyatakan setuju. Dari hasil di atas dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai nilai kinerja pegawai dengan nilai rata-rata 
variabel sebesar 3,97. 
 
3.  Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
a.  Pengujian Validitas 
 
Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian 
dilakukan uji validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas 
menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur 
dalam melakukan fungsi ukurnya.  
Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total nilai yang ingin diukur, 
dengan menggunakan perangkat total pearson correlation dalam SPSS 20. 
Jika nilai total pearson correlation > 0,50 maka dikatakan valid dan jika nilai 
korelasi dibawah 0,50 maka dikatakan tidak valid. Penelitian ini 
menggunakan alat analisis berupa SPSS 20 (Statistical Package for Social 
Science 20). Hasil uji validitas data dapat dilihat pada Tabel 4.10 berikut ini;  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas 
 
No. Dimensi Item 
Total Pearson 
Correlation 
r standar Keterangan 
1 Kompetensi X11 0,725 0,50 Valid 
2  X12 0,696 0,50 Valid 
3  X13 0,686 0,50 Valid 
4  X14 0,688 0,50 Valid 
5  X15 0,830 0,50 Valid 
6  X16 0,681 0,50 Valid 
7 Disiplin Kerja X21 0,796 0,50 Valid 
8  X22 0,727 0,50 Valid 
9  X23 0,697 0,50 Valid 
10  X24 0,742 0,50 Valid 
11  X25 0,707 0,50 Valid 
12 Lingkungan Kerja X31 0,670 0,50 Valid 
13  X32 0,659 0,50 Valid 
14  X33 0,670 0,50 Valid 
15  X34 0,704 0,50 Valid 
16  X35 0,704 0,50 Valid 
17 Kinerja Y1 0,655 0,50 Valid 
18  Y2 0,655 0,50 Valid 
19  Y3 0,786 0,50 Valid 
20  Y4 0,786 0,50 Valid 
Sumber : data primer diolah, 2014 
Dari tabel tersebut di atas, terlihat bahwa keseluruhan item 
pertanyaan memiliki nilai di atas 0,50 sehingga dapat dikatakan bahwa butir 
  
instrumen tersebut sudah valid karena memiliki nilai total pearson 
correlation lebih besar dari 0,50. 
 
b. Pengujian Reliabilitas 
 Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Hasil uji 
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, 
dimana menurut Ghozali (2006:133) bahwa instrumen dikatakan reliabel 
jika memiliki koefisien Cronbach’s Alpha sama dengan 0,60 atau lebih. 
Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat pada Tabel 4.11 berikut ini : 
 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No. Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Kompetensi 0,915 Reliabel 
2 Disiplin Kerja 0,910 Reliabel 
3 Lingkungan kerja 0,876 Reliabel 
4 Kinerja 0,863 Reliabel 
              Sumber : Hasil olah data SPSS, 2014 
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, terlihat 
bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,915 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dapat dikatakan reliabel.  
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, terlihat 
bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,910 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dapat dikatakan reliabel. 
  
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X3 di atas, terlihat 
bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,876 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas, maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dapat dikatakan reliabel. 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, terlihat 
bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,863 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dapat dikatakan reliabel.  
 Berdasarkan uji reliabilitas di atas, dapat dikatakan bahwa seluruh 
item reliabel. Ini dapat dilihat dari keseluruhan item pertanyaan memiliki 
cronbach’s alpha if item deleted di atas nilai cronbach alpha yaitu 0,60. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item-item pengukur variabel 
dari kuesioner adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang handal. 
 
4.  Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai variabel kompetensi, disiplin kerja 
dan lingkungan kerja yang dominan terhadap upaya membangun kinerja pada 
Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan, 
dianalisis dengan menggunakan metode kualitatif dan kuantitatif. Analisis 
kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang diajukan dengan 
menggunakan model analisis regresi linear berganda, sedangkan analisis 
kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian analisis kuantitatif. 
  
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model regresi 
yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap variabel 
terikat (Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien regresinya. 
Hasil olahan data dengan menggunakan program SPSS 20 (Statistical 
Package for Social Science 20) dapat dilihat pada tabel 4.12. berikut ini : 
 
Tabel 4.12 
Hasil Perhitungan Regresi 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig 
B Std error Beta 
(constant) 
Kompetensi (X1) 
Disiplin Pegawai (X2) 
Lingkungan kerja (X3) 
0,731 
0,269 
0,283 
0,252 
0,395 
0,088 
0,096 
0,092 
 
0,317 
0,308 
0,275 
1,850 
3,071 
2,955 
2,746 
0,069 
0,003 
0,004 
0,008 
R              =  0,705 
R2            =   0,496 
F hitung      =   21,031 
Sign        =   0,000 
             Sumber : Output SPSS 20, 2014 
 
 
Berdasarkan hasil olahan data regresi dengan menggunakan 
program komputerisasi SPSS versi 20, maka dapat dipaparkan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut : 
                    Y = 0,731 + 0,269X1 + 0,283X2 + 0,252X3 
Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas, maka akan disajikan 
penjelasan dari persamaan regresi yaitu sebagai berikut :b0 = 0,731 yang 
diartikan bahwa dengan adanya kompetensi, disiplin pegawai dan 
lingkungan kerja yang kondusif maka akan meningkatkan kinerja pegawai 
sebesar 0,731 atau sebesar 73,1 %. Untuk variabel b1 = 0,269,   hal   ini   
menunjukkan   bahwa   tanggapan   responden mengenai kompetensi akan 
mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,269 atau sebesar 
26,9%, sedangkan untuk variabel b2 dapat diartikan bahwa dengan adanya 
  
peningkatan disiplin pegawai maka akan diikuti oleh peningkatan kinerja 
pegawai sebesar 0,283 atau 28,3 %. Demikian pula untuk variabel b3 dapat 
diterjemahkan bahwa dengan adanya perbaikan lingkungan kerja yang 
semakin kondusif, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,252 
atau 25,2 %. 
Berdasarkan hasil persamaan regresi tersebut, maka dapat diketahui 
bahwa variabel bebas yang paling berpengaruh dan signifikan terhadap 
peningkatan kinerja pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan adalah variabel kompetensi (X1), hal ini dapat 
dilihat pada tabel 4.12. bahwa nilai signifikansi variabel kompetensi (X1) 
hanya sebesar 0,003 sedangkan variabel disiplin kerja (X2) adalah sebesar 
0,004 dan nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja adalah sebesar 
0,008. 
 
 
 
 
 
 
6. Koefisien Determinasi (R2) 
 Kekuatan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dapat diketahui 
dari besarnya nilai koefisien determinasi (R2) yang berada antara nol dan satu. Hasil 
nilai adjusted R Square dari regresi digunakan untuk mengetahui besarnya struktur 
modal yang dipengaruhi oleh variabel-variabel bebasnya. Hasil perhitungan 
koefisien determinasi berdasarkan olahan program SPSS 20 dapat dilihat pada 
tabel 4.13. berikut : 
 
Tabel 4.13. 
Koefisien Determinasi 
 
Model Summary b 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std error of the 
estimate 
1 0,705a 0,496 0,473 0,67375 
          Sumber : Output data SPSS, 2014 
 
 Tabel 4.13 menunjukkan koefisien korelasi (R) dan koefisien determinasi 
(R square). Dari tabel di atas diketahui bahwa nilai R sebesar 0,705 atau sebesar 
70,5 % menunjukkan hubungan yang kuat karena mendekati nilai 1 atau dengan 
kata lain hal ini menunjukkan bahwa kompetensi, disiplin pegawai dan lingkungan 
kerja memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan, sebab nilai R positif 
dan mendekati 1. R square menjelaskan seberapa besar variabel dependen yang 
dijelaskan oleh variabel X, dari hasil perhitungan diperoleh nilai R2 sebesar 0,496 
atau 49,6%. Adjusted R Square merupakan nilai R2 yang disesuaikan dengan 
derajat bebasnya sehingga gambarannya lebih mendekati mutu penjajakan model, 
 
 
 
 
 
 
dari hasil perhitungan diperoleh nilai adjusted R square sebesar 0,473 atau 47,3 %. 
Hal ini berarti bahwa seluruh variabel bebas yakni kompetensi (X1), disiplin pegawai 
(X2) dan lingkungan kerja (X3) mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 
47,3 % terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai (Y). Sedangkan sisanya yaitu 
sebesar 52,7 % dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
Kemudian standar error of the estimated adalah suatu ukuran banyaknya 
kesalahan model regresi dalam memprediksikan kepuasan kerja pegawai (Y). 
Dari hasil analisis regresi maka diperoleh nilai standar error of the estimated 
sebesar 0,67375. Hal ini menunjukkan bahwa banyaknya kesalahan dalam 
memprediksi kepuasan kerja dapat ditentukan sebesar 0,673. 
 
7. Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini bertujuan untuk 
melihat bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian hipotesis ini terdiri atas uji hipotesis secara parsial dan uji hipotesis 
secara simultan. Adapun hasil dari pengujian tersebut juga akan dijelaskan. 
 
a. Uji Parsial (uji t) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independen (kompetensi, disiplin pegawai dan lingkungan kerja) 
terhadap variabel dependen (kinerja pegawai). Sementara itu secara parsial 
pengaruh dari ketiga variabel independen tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.12.  
 
 
 
 
 
 
Pengaruh dari masing-masing variabel kompetensi, disiplin pegawai dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi selatan dapat dilihat dari arah tanda dan 
tingkat signifikan (probabilitas). Jika tingkat signifikansinya < 0,05 maka dapat 
dikatakan bahwa variabel tersebut berpengaruh dan signifikan. Hal ini dapat 
diuraikan sebagai berikut:  
1) Uji Parsial untuk Kompetensi (X1) 
 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel kompetensi terhadap variabel 
kinerja pegawai seperti yang terlihat pada tabel 4.12. sebelumnya 
menunjukkan nilai probabilitas atau nilai  value sebesar 0,003 yang lebih kecil 
dari 0,05, hal ini berarti bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah provinsi Sulawesi Selatan. 
2) Uji Parsial untuk Disiplin Pegawai (X2) 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel disiplin pegawai terhadap kinerja 
pegawai seperti yang terlihat pada tabel 4.12. sebelumnya menunjukkan nilai 
probabilitasnya atau nilai  value sebesar 0,004 yang lebih kecil dari 0,05, hal 
ini berarti bahwa disiplin pegawai (X2) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
provinsi Sulawesi Selatan.  
3) Uji Parsial untuk Lingkungan Kerja (X3) 
Hasil pengujian parsial (uji t) antara variabel lingkungan kerja terhadap 
variabel kinerja pegawai seperti yang terlihat pada tabel 4.12. sebelumnya 
 
 
 
 
 
 
menunjukkan nilai probabilitas atau nilai  value sebesar 0,008 yang lebih kecil 
dari 0,05, hal ini berarti bahwa variabel lingkungan kerja (X3) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah provinsi Sulawesi Selatan.  
b. Uji Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F dapat 
dilihat pada Tabel 4.14. berikut ini: 
 
Tabel 4.14. 
Hasil Hitung Uji F 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig 
Regression 
Residual 
Total 
28,639 
29,052 
57,691 
3 
64 
67 
9,546 
0,454 
21,031 0,000b 
Sumber : output SPSS 20, 2014 
 
Dari hasil analisis regresi seperti terlihat pada tabel 4.14. di atas bahwa 
variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Hal ini dibuktikan nilai signifikansi (sig) sebesar 
0,000. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi 
dapat digunakan untuk memprediksi kinerja pegawai atau dapat dikatakan 
bahwa kompetensi, disiplin pegawai dan lingkungan kerja secara bersama-sama 
 
 
 
 
 
 
(simultan) berpengaruh terhadap kinerja pegawai Biro Umum dan Perlengkapan 
Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
 
C. Pembahasan 
Pembahasan dalam penelitian menguraikan pengaruh kompetensi, 
disiplin pegawai dan lingkungan kerja dalam membangun kinerja pegawai pada 
Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
yang sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Flippo (2008:14) bahwa 
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu, motivasi, 
gaya kepemimpinan, iklim kerja atau lingkungan kerja, dukungan organisasi, 
disiplin kerja dan kemampuan atau kompetensi karyawan. Dalam upaya 
meningkatkan kinerja – baik kinerja individu maupun kinerja kelompok, 
kompetensi antar pegawai, disiplin individu maupun lingkungan kerja, adalah 
merupakan variabel yang signifikan dalam meningkatkan kinerja.  Pembahasan 
mengenai pengaruh variabel kompetensi, disiplin pegawai dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja dapat dibahas sebagai berikut : 
1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai  
Dari hasil persamaan regresi diperoleh nilai koefisien regresi untuk 
kompetensi  sebesar 0,269, selain itu nilai  value = 0,003 < 0,05, sehingga  
dapat dikatakan bahwa variabel kompetensi (X1) mempunyai pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat diketahui pula bahwa variabel 
bebas yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah variabel 
kompetensi (X1) karena dibanding dengan variabel lainnya, nilai  value 
variabel kompetensi adalah lebih kecil dari variabel disiplin kerja (X2) dengan 
 
 
 
 
 
 
nilai  value sebesar 0,004 maupun variabel lingkungan kerja (X3) dengan nilai 
 value sebesar 0,008. Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Mulyasa (2004), bahwa kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, 
ketrampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan 
bertindak. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Koernia Purwikartuti (2005) yang menemukan bahwa kompetensi karyawan 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara simultan maupun 
secara parsial, sehingga variabel kompetensi (X1) dalam penelitian ini 
dianggap sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Koernia Purwikartuti. 
 
2. Pengaruh Disiplin Pegawai terhadap Kinerja  
Dari hasil perhitungan regresi, maka diperoleh nilai koefisien regresi 
untuk disiplin pegawai sebesar 0,283, selain itu nilai  value sebesar 0,004 < 
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin pegawai mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan 
teori yang dikemukakan oleh Fathoni  (2006:126) bahwa kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan 
dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang 
yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan 
tanggungjawabnya. Kesediaan melakukan tindakan dengan sikap disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai 
dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak. 
 
 
 
 
 
 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Regina Aditya Reza (2010) yang menemukan bahwa disiplin pegawai 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  secara parsial 
maupun simultan, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel disiplin pegawai 
(X2) dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Regina 
Aditya Reza. 
 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja  
Hasil perhitungan koefisien regresi diperoleh nilai koefisien untuk 
variabel lingkungan kerja sebesar 0,252, selain itu memiliki nilai  value 0,008 
< 0,05, dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara nilai variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal 
ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Nitisemito (2001), bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar  pekerja yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugasnya. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Khomsah Nurul Hidayah (2006) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara 
simultan maupun secara parsial, sehingga variabel lingkungan kerja (X3) 
dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khomzah 
Nurul Hidayah. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB  V 
 PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, setelah melakukan 
berbagai tahapan peneltian mengenai implementasi variabel kompetensi, disiplin 
pegawai dan lingkungan kerja yang dominan memberi pengaruh pada upaya 
membangun kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 
3. Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan model regresi linear 
berganda, maka dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi (X1), disiplin 
kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3) menampakkan hasil yang positif dan 
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Biro Umum dan 
Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. Dengan demikian 
hipotesis pertama yang mengatakan bahwa kompetensi, disiplin dan lingkungan 
kerja memberi pengaruh yang signifikan dalam membangun kinerja pegawai 
pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi 
Selatan dapat diterima. 
4. Berdasarkan hasil pengujian regresi, maka dapat diketahui bahwa variabel yang 
paling besar pengaruhnya dalam membangun kinerja pegawai adalah variabel 
kompetensi (X1). Dari apa yang ditunjukkan oleh model analisis tersebut, dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa kompetensi adalah 
variabel yang dominan berpengaruh dalam membangun kinerja pegawai pada 
 
 
 
 
 
 
Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
dapat diterima. 
 
B. Saran  
Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan adalah sebagai berikut : 
1. Disarankan   kepada   pimpinan   untuk   dapat   lebih   memperhatikan   dan 
meningkatkan meningkatkan kompetisi antar pegawai dalam lingkup Biro 
Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 
terutama yang berkaitan pada aspek pengetahuan akan tugas pokok mereka, 
sebab dengan demikian peningkatan aspek kompetisi akan menimbulkan 
gairah kerja individual antar sesama karyawan yang pada akhirnya akan 
memacu peningkatan kinerja. 
2. Disarankan pula untuk lebih meningkatkan aspek disiplin pegawai, terutama 
pada kedisiplinan untuk menjalankan peraturan baik tertulis maupun tidak 
tertulis, sehingga pada gilirannya akan dapat meningkatkan prestasi atau kinerja 
yang dicapai oleh masing-masing pegawai. 
3. Disarankan pula untuk memperbaiki lingkungan kerja yang ada serta 
memperbaiki hubungan kerja baik antara sesama karyawan maupun antara 
atasan dan bawahan, sebab dengan perbaikan lingkungan kerja ini akan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai pada Biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat 
Daerah Provinsi Sulawesi Selatan. 
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LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 1 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
BAGIAN A 
Kuesioner untuk Pegawai pada biro Umum dan Perlengkapan Sekretariat Daerah 
Provinsi Sulawesi Selatan. Isilah identitas saudara (i) sebagai berikut : 
 
Nama   : ………………………………..…………………… 
Jenis Kelamin : Pria    Wanita  
Umur   : …………. Tahun 
Pendidikan Terakhir 
  Sekolah Menengah Atas 
  Akademi (Diploma) 
  Sarjana (S 1) 
  Pasca Sarjana (S 2) 
Masa Kerja  : …………. Tahun 
Pangkat/Golongan : ………….. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAGIAN B 
Untuk semua pernyataan berikut di bawah ini, Bapak/Ibu diminta untuk memberikan 
jawaban dengan memberi tanda (X) pada kolom jawaban yang dianggap paling sesuai. 
Pilihan Jawaban :  STS =    Sangat Tidak Setuju 
   TS =    Tidak Setuju 
   KS =    Kurang Setuju 
   S =    Setuju 
SS =    Sangat Setuju 
 
1. KOMPETENSI 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
1 Pegawai mengetahui dan mampu melakukan 
identifikasi dan menyelesaikan pekerjaan, 
sesuai ketentuan yang telah ditetapkan 
     
2 Pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, 
sudah memahami dengan baik karakteristik dan 
kondisi kerja secara efektif dan efisien 
     
3 Masing-masing pegawai sudah memiliki 
keahlian/ketrampilan untuk melaksanakan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya 
     
4 Masing-masing pegawai merasa senang dan 
loyal terhadap pekerjaannya 
     
5 Masing-masing pegawai melaksanakan 
pekerjaannya dengan senang hati, tekun dan 
penuh inisiatif 
     
6 Para pegawai melaksanakan tugasnya dengan 
teliti, jujur, terbuka dan demokratis 
     
 
 
2. DISIPLIN KERJA 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
1 Setiap pegawai memahami aturan dan tata tertib 
yang ketat 
     
2 Pegawai selalu hadir tepat waktu di kantor      
3 Pegawai mengikuti seluruh peraturan di instansi      
4 Pegawai bertanggungjawab terhadap setiap 
tugas-tugas yang diberikan 
     
5 Para pegawai mengikuti instruksi pimpinan 
untuk bekerja secara teliti 
     
 
 
 
 
 
 
 
3. LINGKUNGAN KERJA 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
1 a. Pegawai merasa ukuran dan tata letak ruang 
kerja sudah sesuai  
     
2 Pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, 
merasa tenang dari kebisingan 
     
3 Pegawai merasa nyaman dengan sirkulasi 
udara yang ada 
     
4 Terjalin hubungan kerja sama yang baik antara 
sesama rekan kerja 
     
5 Terjalin hubungan kerja yang baik antara atasan 
dan bawahan 
     
 
 
 
4. KINERJA PEGAWAI 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
1 Pegawai selalu menyelesaikan sejumlah tugas/ 
pekerjaan dengan baik sesuai dengan waktu 
yang telah ditetapkan 
     
2 Hasil kerja yang memenuhi standar kerja yang 
telah ditetapkan 
     
3 Pegawai selalu dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan hasil sesuai yang telah ditetapkan 
dengan menghemat penggunaan sumber daya 
maupun waktu yang tersedia 
     
4 Pegawai selalu dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan memaksimalkan penggunaan sumber 
daya untuk mencapai target tertinggi 
     
 
 
Terima kasih kami haturkan atas kesediaan Bapak/Ibu membantu mengisi kuesioner ini 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequencies Variabel X1 
Statistics 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
N 
Valid 68 68 68 68 68 68 
Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 3,8382 4,1029 3,9412 3,9412 4,1765 4,1324 
Median 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 
Std. Deviation ,70415 ,62628 ,73062 ,70989 ,68982 ,68903 
Sum 261,00 279,00 268,00 268,00 284,00 281,00 
 
 
Frequency Table 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 4,4 4,4 4,4 
Kurang Setuju 14 20,6 20,6 25,0 
Setuju 42 61,8 61,8 86,8 
Sangat Setuju 9 13,2 13,2 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Kurang Setuju 7 10,3 10,3 11,8 
Setuju 44 64,7 64,7 76,5 
Sangat Setuju 16 23,5 23,5 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Kurang Setuju 17 25,0 25,0 26,5 
Setuju 35 51,5 51,5 77,9 
Sangat Setuju 15 22,1 22,1 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
X1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 13 19,1 19,1 22,1 
Setuju 40 58,8 58,8 80,9 
Sangat Setuju 13 19,1 19,1 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Kurang Setuju 11 16,2 16,2 16,2 
Setuju 34 50,0 50,0 66,2 
Sangat Setuju 23 33,8 33,8 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Kurang Setuju 12 17,6 17,6 17,6 
Setuju 35 51,5 51,5 69,1 
Sangat Setuju 21 30,9 30,9 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequencies Variabel X2 
 
 
Statistics 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
N 
Valid 68 68 68 68 68 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3,9559 4,0441 3,7500 4,0735 4,0588 
Median 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 
Std. Deviation ,74180 ,78100 ,74061 ,60634 ,66652 
Sum 269,00 275,00 255,00 277,00 276,00 
 
 
 
Frequency Table 
 
 
 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 4,4 
Kurang Setuju 8 11,8 11,8 16,2 
 
 
 
 
 
 
Setuju 45 66,2 66,2 82,4 
Sangat Setuju 12 17,6 17,6 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Kurang Setuju 16 23,5 23,5 25,0 
Setuju 30 44,1 44,1 69,1 
Sangat Setuju 21 30,9 30,9 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 4,4 4,4 4,4 
Kurang Setuju 20 29,4 29,4 33,8 
Setuju 36 52,9 52,9 86,8 
Sangat Setuju 9 13,2 13,2 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Kurang Setuju 7 10,3 10,3 11,8 
Setuju 46 67,6 67,6 79,4 
Sangat Setuju 14 20,6 20,6 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 7 10,3 10,3 13,2 
Setuju 44 64,7 64,7 77,9 
Sangat Setuju 15 22,1 22,1 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequencies Variabel X3 
 
Statistics 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 
N 
Valid 68 68 68 68 68 
Missing 0 0 0 0 0 
Mean 3,7794 3,7647 3,8235 3,9853 4,2353 
Median 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 
Std. Deviation ,68775 ,73541 ,75194 ,74298 ,69363 
Sum 257,00 256,00 260,00 271,00 288,00 
 
 
 
Frequency Table 
X3.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 3 4,4 4,4 4,4 
Kurang Setuju 16 23,5 23,5 27,9 
Setuju 42 61,8 61,8 89,7 
Sangat Setuju 7 10,3 10,3 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
X3.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 4 5,9 5,9 5,9 
Kurang Setuju 16 23,5 23,5 29,4 
Setuju 40 58,8 58,8 88,2 
Sangat Setuju 8 11,8 11,8 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X3.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 4 5,9 5,9 5,9 
Kurang Setuju 14 20,6 20,6 26,5 
Setuju 40 58,8 58,8 85,3 
Sangat Setuju 10 14,7 14,7 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X3.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 13 19,1 19,1 22,1 
Setuju 37 54,4 54,4 76,5 
Sangat Setuju 16 23,5 23,5 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
X3.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 1 1,5 1,5 1,5 
Kurang Setuju 7 10,3 10,3 11,8 
Setuju 35 51,5 51,5 63,2 
Sangat Setuju 25 36,8 36,8 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Frequencies Variabel Y 
 
 
Statistics 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 
N 
Valid 68 68 68 68 
Missing 0 0 0 0 
Mean 3,9412 3,8676 4,0588 4,0294 
Median 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 
Std. Deviation ,66652 ,78994 ,75077 ,71175 
Sum 268,00 263,00 276,00 274,00 
 
 
 
Frequency Table 
 
Y1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 11 16,2 16,2 19,1 
Setuju 44 64,7 64,7 83,8 
Sangat Setuju 11 16,2 16,2 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
Y1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 4 5,9 5,9 5,9 
Kurang Setuju 14 20,6 20,6 26,5 
Setuju 37 54,4 54,4 80,9 
Sangat Setuju 13 19,1 19,1 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
Y1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 11 16,2 16,2 19,1 
Setuju 36 52,9 52,9 72,1 
Sangat Setuju 19 27,9 27,9 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Y1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak Setuju 2 2,9 2,9 2,9 
Kurang Setuju 10 14,7 14,7 17,6 
Setuju 40 58,8 58,8 76,5 
Sangat Setuju 16 23,5 23,5 100,0 
Total 68 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations Variabel X1 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
X1.1 
Pearson Correlation 1 ,725
**
 ,521
**
 ,502
**
 ,508
**
 ,453
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 68 
X1.2 
Pearson Correlation ,725
**
 1 ,696
**
 ,678
**
 ,690
**
 ,636
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 68 
X1.3 
Pearson Correlation ,521
**
 ,696
**
 1 ,667
**
 ,686
**
 ,681
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 68 
X1.4 
Pearson Correlation ,502
**
 ,678
**
 ,667
**
 1 ,688
**
 ,646
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 68 
X1.5 
Pearson Correlation ,508
**
 ,690
**
 ,686
**
 ,688
**
 1 ,830
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 68 68 68 68 68 68 
X1.6 
Pearson Correlation ,453
**
 ,636
**
 ,681
**
 ,646
**
 ,830
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 68 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Variabel X1 
 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 68 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,915 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations Variabel X2 
 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
X2.1 
Pearson Correlation 1 ,796
**
 ,619
**
 ,633
**
 ,707
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X2.2 
Pearson Correlation ,796
**
 1 ,582
**
 ,688
**
 ,727
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X2.3 
Pearson Correlation ,619
**
 ,582
**
 1 ,540
**
 ,697
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X2.4 
Pearson Correlation ,633
**
 ,688
**
 ,540
**
 1 ,742
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 68 68 68 68 68 
X2.5 
Pearson Correlation ,707
**
 ,727
**
 ,697
**
 ,742
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Variabel X2 
 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 68 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,910 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations Variabel X3 
 
 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 
X3.1 
Pearson Correlation 1 ,488
**
 ,670
**
 ,515
**
 ,519
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X3.2 
Pearson Correlation ,488
**
 1 ,621
**
 ,659
**
 ,546
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X3.3 
Pearson Correlation ,670
**
 ,621
**
 1 ,560
**
 ,572
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 68 68 68 68 68 
X3.4 
Pearson Correlation ,515
**
 ,659
**
 ,560
**
 1 ,704
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 68 68 68 68 68 
X3.5 
Pearson Correlation ,519
**
 ,546
**
 ,572
**
 ,704
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 68 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Variabel X3 
 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 68 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,876 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations Variabel Y 
 
 
Correlations 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 
Y1.1 
Pearson Correlation 1 ,655
**
 ,563
**
 ,586
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 68 68 68 68 
Y1.2 
Pearson Correlation ,655
**
 1 ,559
**
 ,548
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 68 68 68 68 
Y1.3 
Pearson Correlation ,563
**
 ,559
**
 1 ,786
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 68 68 68 68 
Y1.4 
Pearson Correlation ,586
**
 ,548
**
 ,786
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 68 68 68 68 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Reliability Variabel Y 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 68 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 68 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,863 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Lingkungan_Kerja
, Kompetensi, 
Disiplin_Kerja
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,705
a
 ,496 ,473 ,67375 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Kompetensi, Disiplin_Kerja 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 28,639 3 9,546 21,031 ,000
b
 
Residual 29,052 64 ,454   
Total 57,691 67    
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Kompetensi, Disiplin_Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,731 ,395  1,850 ,069 
Kompetensi ,269 ,088 ,317 3,071 ,003 
Disiplin_Kerja ,283 ,096 ,308 2,955 ,004 
Lingkungan_Kerja ,252 ,092 ,275 2,746 ,008 
a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Responden 
Kompetensi 
1 2 3 4 5 6 
1 4 4 4 3 4 4 
2 4 3 3 4 4 4 
3 4 4 3 2 4 4 
4 4 4 5 4 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 3 
7 4 4 4 4 4 4 
8 5 4 4 4 4 4 
9 5 4 4 4 4 4 
10 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 3 3 4 4 
12 4 4 3 4 4 4 
13 4 5 5 5 4 4 
14 4 4 3 5 4 4 
15 4 4 4 5 5 5 
16 4 4 4 4 5 5 
17 4 4 4 4 4 4 
18 5 5 3 4 4 4 
19 5 5 4 4 5 4 
20 4 4 5 5 4 4 
21 4 5 5 4 5 4 
22 4 4 4 4 3 3 
23 4 4 3 4 3 3 
24 4 4 3 3 3 3 
25 4 4 3 3 3 3 
26 4 4 5 4 5 4 
27 4 4 3 3 3 3 
28 4 4 3 3 3 3 
29 4 4 4 4 5 4 
30 4 4 4 4 4 4 
31 3 3 3 4 4 3 
32 5 4 4 3 4 4 
33 4 3 4 4 3 4 
34 3 4 4 3 3 3 
35 4 5 4 5 4 4 
36 5 5 4 3 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 
38 3 4 3 3 4 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
39 3 5 3 4 4 4 
40 5 5 4 5 5 5 
41 5 5 5 4 5 5 
42 4 5 5 4 5 5 
43 4 5 5 5 5 5 
44 4 4 5 3 5 5 
45 4 4 5 4 4 4 
46 2 2 2 2 3 3 
47 3 4 4 4 4 5 
48 4 5 5 5 4 5 
49 3 3 3 4 5 5 
50 2 4 4 4 5 5 
51 3 4 4 4 4 5 
52 3 3 3 4 4 4 
53 3 3 4 4 3 3 
54 2 3 3 3 3 4 
55 3 4 4 3 4 5 
56 4 5 5 5 5 5 
57 3 4 4 4 5 4 
58 4 4 4 4 5 5 
59 3 4 4 4 5 3 
60 4 5 5 5 5 5 
61 4 5 5 5 5 5 
62 5 5 5 5 5 5 
63 4 4 4 5 5 5 
64 4 4 4 4 5 5 
65 4 4 4 4 4 4 
66 3 4 4 4 4 4 
67 4 4 4 4 4 4 
68 3 4 4 4 4 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Disiplin Kerja 
1 2 3 4 5 
3 3 5 4 4 
3 3 3 3 3 
2 3 3 4 4 
5 5 5 4 4 
4 3 4 4 4 
4 3 4 4 4 
3 4 3 4 4 
4 5 5 4 5 
4 5 4 4 3 
4 3 3 4 4 
3 4 4 5 4 
4 3 4 4 3 
4 4 5 4 5 
4 4 4 3 5 
5 5 5 4 4 
4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 
4 4 4 5 4 
4 5 4 4 5 
4 4 4 5 4 
4 5 4 5 4 
4 4 4 3 3 
4 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 
4 3 4 4 4 
4 4 4 3 4 
4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 
4 3 4 3 4 
4 4 5 3 4 
3 4 3 4 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 4 5 3 4 
3 4 3 4 4 
4 5 4 4 4 
3 3 3 4 3 
4 3 3 4 4 
5 5 4 4 5 
4 5 4 5 5 
5 5 4 5 5 
5 5 5 5 5 
5 5 3 5 4 
3 3 4 4 4 
1 2 2 2 2 
4 3 3 4 4 
4 4 3 4 4 
4 3 3 4 4 
4 5 3 4 4 
4 4 3 4 4 
4 4 3 4 4 
3 4 2 4 3 
2 3 2 3 2 
5 4 4 4 3 
4 5 5 4 5 
5 5 4 4 4 
4 5 4 5 5 
4 4 3 4 4 
5 5 4 5 5 
5 5 4 5 5 
5 5 5 5 5 
5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 3 4 4 
4 4 3 4 4 
4 4 3 4 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lingkungan Kerja  
1 2 3 4 5 
3 3 4 4 4 
4 3 4 4 4 
3 2 2 3 4 
4 4 5 4 5 
4 4 4 4 4 
3 3 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 4 4 3 4 
4 3 4 4 4 
4 4 4 3 4 
4 3 4 4 4 
4 5 5 5 5 
3 4 3 5 4 
4 4 5 4 5 
4 5 3 4 4 
4 2 2 4 4 
3 4 4 4 4 
4 5 4 5 4 
3 4 4 5 5 
4 5 4 5 5 
4 3 4 3 4 
3 4 4 4 4 
3 4 3 4 5 
3 4 3 4 5 
3 4 3 5 4 
3 4 3 4 5 
3 4 3 4 5 
4 4 4 3 4 
4 3 4 4 4 
4 4 4 3 4 
2 4 3 4 4 
3 3 3 4 3 
4 3 3 4 4 
4 3 4 4 5 
5 3 4 3 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 4 5 4 5 
4 3 3 3 3 
3 3 5 4 3 
5 4 5 5 5 
5 4 4 5 5 
4 4 4 5 5 
4 5 5 5 5 
4 4 4 4 5 
4 4 4 3 4 
2 2 2 2 3 
4 3 3 4 4 
4 4 4 4 5 
4 4 4 3 3 
5 4 4 4 3 
4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 
4 3 3 3 3 
2 2 2 2 2 
4 3 4 3 4 
5 4 5 5 5 
4 4 4 4 5 
3 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 
4 4 4 5 5 
5 4 4 5 5 
5 5 5 5 5 
4 5 4 5 5 
4 5 5 4 4 
4 4 4 4 4 
3 4 3 3 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja Pegawai 
1 2 3 4 
4 4 4 3 
4 4 4 4 
3 2 4 4 
4 5 4 5 
4 3 4 4 
4 4 4 4 
4 4 4 4 
5 4 5 4 
4 4 4 4 
4 4 4 4 
4 5 4 4 
4 4 4 4 
4 4 5 5 
4 4 5 5 
4 4 4 4 
4 4 3 3 
4 4 5 4 
4 4 4 4 
4 5 4 5 
4 4 4 5 
5 5 4 5 
3 4 3 3 
4 4 4 4 
4 4 5 5 
3 4 3 4 
4 4 3 4 
4 4 5 5 
4 4 5 5 
4 4 5 4 
4 4 4 4 
3 4 4 3 
5 4 4 4 
4 4 3 4 
4 4 3 3 
4 4 4 3 
5 5 4 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 5 4 4 
3 3 3 3 
3 3 3 4 
4 5 5 5 
4 5 5 4 
5 5 5 4 
5 5 5 5 
4 4 5 4 
4 3 3 4 
2 2 2 2 
4 3 4 4 
4 4 4 4 
5 3 3 4 
4 2 5 4 
3 3 4 4 
4 4 4 4 
3 3 3 3 
2 2 2 2 
4 3 4 3 
5 5 5 5 
3 3 4 4 
4 4 4 4 
3 3 4 4 
4 4 5 5 
5 5 5 5 
5 5 5 5 
5 4 5 5 
4 4 4 4 
4 4 4 4 
4 3 4 4 
4 3 4 4 
3 3 4 4 
 
